Análisis del clima organizacional como factor determinante en el desempeño laboral de los funcionarios en la Facultad de Ciencias Económicas y Empresariales de la Universidad del Magdalena durante el periodo 2012 - I by Alvarez Espinoza, Ana Karina
1 
 
ANÁLISIS DEL CLIMA ORGANIZACIONAL COMO FACTOR DETERMINANTE EN 
EL DESEMPEÑO LABORAL DE LOS FUNCIONARIOS EN LA FACULTAD DE 
CIENCIAS ECONOMICAS Y EMPRESARIALES DE LA UNIVERSIDAD DEL 
MAGDALENA DURANTE EL PERIODO 2012 - I 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
ANA KARINA ALVAREZ ESPINOZA 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
UNIVERSIDAD DEL MAGDALENA 
FACULTAD DE CIENCIAS EMPRESARIALES Y ECONÓMICAS 
PROGRAMA DE ADMINISTRACIÓN DE EMPRESAS 
SANTA MARTA 
2012 
2 
 
ANÁLISIS DEL CLIMA ORGANIZACIONAL COMO FACTOR DETERMINANTE EN 
EL DESEMPEÑO LABORAL DE LOS FUNCIONARIOS EN LA FACULTAD DE 
CIENCIAS ECONOMICAS Y EMPRESARIALES DE LA UNIVERSIDAD DEL 
MAGDALENA DURANTE EL PERIODO 2012 - I 
 
 
 
 
 
ANA KARINA ALVAREZ ESPINOZA 
 
 
 
 
Proyecto de trabajo para optar el Titulo de Administrador de Empresas 
 
 
 
 
 
DIRECTOR 
 Mg. OSCAR GARCÍA VARGAS 
Administrador de Empresas 
 
 
 
 
 
 
 
UNIVERSIDAD DEL MAGDALENA 
FACULTAD DE CIENCIAS EMPRESARIALES Y ECONÓMICAS 
PROGRAMA DE ADMINISTRACIÓN DE EMPRESAS 
SANTA MARTA 
2012 
 
3 
 
TABLA DE CONTENIDO  
 
    Pág.  
 
 INTRODUCCIÓN 
 
9 
1. PLANTEAMIENTO DEL PROBLEMA 11 
1.1 ANTECEDENTES 11 
1.2 JUSTIFICACION  13 
1.3 AMPLITUD DEL PROBLEMA 14 
1.4 DELIMITACION DEL PROBLEMA Y ALCANCE DEL 
PROYECTO DE INVESTIGACIÓN 
 
14 
1.5 HIPÓTESIS 15 
1.6 OBJETIVO GENERAL 15 
1.7 OBJETIVOS ESPECÍFICOS 15 
2. MARCO TEÓRICO 16 
2.1 LA CULTURA Y EL CLIMA ORGANIZACIONAL 16 
2.2 EL CLIMA ORGANIZACIONAL 17 
2.2.1 El Clima de su Organización es su estado de Salud 18 
2.2.2 Importancia del Clima Organizacional 18 
2.2.3 Dimensiones del Clima Organizacional 20 
2.2.4 El Clima Organizacional: “Una Estrategia de éxito é innovación y 22 
2.2.5 Teoría del Clima Organizacional de Likert. 23 
2.2.6 Escalas de Clima Organizacional. 24 
2.3 MEDICIÓN DEL CLIMA LABORAL EN LAS 26 
2.3.1 Confusión de Terminología 26 
2.3.2 Estímulo-Respuesta 27 
2.3.3 Otros Instrumentos para medir el Clima Organizacional 28 
2.4 EL DIAGNOSTICO DEL CLIMA ORGANIZACIONAL 29 
2.4.1 Diagnostico Organizacional.   29 
2.5 IMPORTANCIA DEL CLIMA ORGANIZACIONAL EN LA 
ADMINISTRACIÓN DE EMPRESAS 
 
32 
2.6 GENERALIDADES DE LA EMPRESA 34 
2.6.1 Reseña histórica Universidad del Magdalena 34 
3. DISEÑO METODOLÓGICO 38 
3.1 TIPO DE INVESTIGACION 38 
3. POBLACIÓN Y MUESTRA 38 
3.2.1 Población 38 
3.2.2 Muestra 39 
4 
 
3.3 INSTRUMENTO   39 
3.3.1 Validez y Confiabilidad del Instrumento 39 
3.4 PROCEDIMIENTO PARA LA RECOLECCIÓN DE LA 
INFORMACIÓN 
 
39 
3.5 PROCEDIMIENTO PARA EL PROCESAMIENTO DE LA 
INFORMACIÓN. 
 
40 
4. RESULTADOS 41 
4.1 ESCALAS DEL CLIMA ORGANIZACIONAL 42 
5. CONCLUSIONES 52 
6 RECOMENDACIONES 54 
7. DURACIÓN ESTIMADA Y CRONOGRAMA DE ACTIVIDADES 56 
 BIBLIOGRAFIA 56 
 ANEXOS 59 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
5 
 
INDICE DE TABLAS 
 
 
 
 
           Pág. 
 
Tabla 1. Escalas del Clima Organizacional 24 
Tabla 2. Categorías del IMCOC 41 
Tabla 3. Objetivo 42 
Tabla 4. Cooperación  43 
Tabla 5. Liderazgo 
 
44 
Tabla 6. Toma de Decisiones 46 
Tabla 7. Relaciones Interpersonales 47 
Tabla 8. Motivación 48 
Tabla 9. Control 50 
Tabla 10. Clima Organizacional de la Facultad de Ciencias Empresariales y 
Económicas 
 
51 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
6 
 
INDICE DE FIGURAS 
 
 
 
           Pág. 
 
Figura 1. Retroalimentación del Clima Organizacional 19 
Figura 2. Dimensiones del Clima Organizacional 20 
Figura 3. Objetivos 42 
Figura 4. Cooperación  43 
Figura 5. Liderazgo 
 
45 
Figura 6. Toma de Decisiones 46 
Figura 7. Relaciones Interpersonales 47 
Figura 8. Motivación 49 
Figura 9. Control 50 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
7 
 
INDICE DE ANEXOS 
 
 
           Pág. 
 
Anexo 1. Encuesta del Clima Organizacional (IMCOC) 59 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
8 
 
RESUMEN 
 
 
El presente estudio denominado  ANÁLISIS DEL CLIMA ORGANIZACIONAL COMO 
FACTOR DETERMINANTE EN EL DESEMPEÑO LABORAL DE LOS FUNCIONARIOS 
EN LA FACULTAD DE CIENCIAS ECONOMICAS Y EMPRESARIALES DE LA 
UNIVERSIDAD DEL MAGDALENA DURANTE EL PERIODO 2012 – I  tuvo como objetivo 
analizar la importancia del clima organizacional como factor determinante  en el desempeño 
laboral en la Facultad de Ciencias Económicas y Empresariales de la Universidad del Magdalena 
 
El estudio plantea como parte de la problemática que la Universidad se caracteriza por ser una 
organización democrática y compleja, esa misma complejidad, se establece por las variantes y 
actores que participan en el desarrollo académico e investigativo que puede provocar 
percepciones  y reacciones que dan a lugar a la generación de un determinado  clima 
organizacional. Por ello  se plantea el siguiente interrogante: ¿Cual es el estado del Clima 
Organizacional que presentan los funcionarios de la Facultad de Ciencias Empresariales y 
Económicas y sus efectos en el desempeño laboral de los mismos durante el periodo 2012 – I? 
 
La investigación utilizó el método descriptivo, utilizando como instrumento el IMCOC que 
contiene 45 preguntas acerca de los aspectos mas relevantes del Clima Organizacional en 
Empresas Colombianas en el cual tiene una validez y confiabilidad de 0.89 y fue aplicada 
directamente en los funcionarios que laboraron en la Facultad durante el periodo 2012 – I. 
 
Con base en  los resultados encontrados en el presente estudio sobre el Clima Organizacional en 
la Facultad se identificó que la variable que presentó mayor resultado fue Objetivos y Control, lo 
que demuestra una congruencia en el seguimiento entre las actividades planeadas y desarrolladas. 
 
Las variables que se ubicaron en la escala menor porcentaje fueron las Toma de Decisiones, 
debido a que gran parte de las tareas de la Facultad dependen la planeación de otros dependencias 
lo cual nos limita a veces a labor de la Facultad. 
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INTRODUCCIÓN 
 
 
El ambiente físico donde una persona desempeña su trabajo diariamente, la comunicación y el 
trato que un jefe tiene con sus subordinados, las relaciones interpersonales entre el personal de la 
empresa e incluso la relación del personal de la empresa con proveedores y clientes, son 
elementos que van conformando lo que denominamos Clima Organizacional, el cual puede ser un 
vínculo o un obstáculo para el buen desempeño de la organización en su conjunto o de 
determinadas personas que se encuentran dentro o fuera de ella, puede ser un factor de distinción 
e influencia en el comportamiento de quienes la integran. En suma, es la expresión personal de la 
"percepción" que los trabajadores y directivos se forman de la organización a la que pertenecen y 
que incide directamente en el desempeño de la organización. 
 
Desde que este tema despertara el interés de los estudiosos del campo del Comportamiento 
Organizacional y la Administración, se le ha llamado de diferentes maneras: Ambiente, 
Atmósfera, Clima Organizacional, etc. Sin embargo, sólo en las últimas décadas se han hecho 
esfuerzos por explicar su naturaleza e intentar medirlo. Es así que, de todos los enfoques sobre el 
concepto de Clima Organizacional, el que ha demostrado mayor utilidad es el que ve como 
elemento fundamental las percepciones que el trabajador tiene de las estructuras y procesos que 
ocurren en un medio laboral. 
 
En este estudio denominado ANÁLISIS DEL CLIMA ORGANIZACIONAL COMO FACTOR 
DETERMINANTE EN EL DESEMPEÑO LABORAL DE LOS FUNCIONARIOS EN LA 
FACULTAD DE CIENCIAS ECONOMICAS Y EMPRESARIALES DE LA UNIVERSIDAD 
DEL MAGDALENA DURANTE EL PERIODO 2012 – I tiene como objetivo  busca indagar 
este aspecto en un grupo de funcionarios de una unidad académica de la Universidad teniendo en 
cuenta factores como objetivos, liderazgo, motivación, control, relaciones interpersonales, 
cooperación y toma de decisiones. 
 
En el presente trabajo se constituye como herramienta fundamental para la Facultad en 
desarrollar estrategias administrativas para el manejo del clima organizacional y para la autora 
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cumplir con los objetivos propuestos del Diplomado de Alta Gerencia para así obtener el título de 
Administrador de Empresas. 
 
El proyecto contiene 10 capítulos resumidos de esta manera, en el primer capítulo se hace una 
presentación del tema y objeto de la investigación, en el segundo capítulo, el Planteamiento del 
Problema a investigar y su interrogante que servirá de horizonte para los resultados, en el tercer 
capitulo, los objetivos definidos para ello, en el cuarto la justificación y pertinencia de la 
realización de este trabajo, en el quinto capítulo el problema, el quinto capítulo, los antecedentes 
y las teorías relacionadas con el clima organizacional, el quinto sexto la estructura metodológica 
definida que establece el método de estudio y los parámetros en la obtención y procesamiento de 
los resultados, en el séptimo, los resultados encontrados en la Facultad con las variables que 
ofrece el instrumento del Clima Organizacional, en el octavo capitulo las conclusiones, en el 
noveno capitulo se tratan algunas recomendaciones que favorecerían para mejorar el clima 
organizacional y por último en el décimo capitulo la duración estimada y el cronograma de 
actividades. 
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1. PLANTEAMIENTO DEL PROBLEMA 
 
1.1 ANTECEDENTES 
 
El Clima Organizacional puede ser la cualidad o propiedad del ambiente organizacional, que 
perciben o experimentan los miembros de la organización, y que influyen en su comportamiento. 
Para que una persona pueda trabajar bien debe sentirse bien consigo mismo y con todo lo que gira 
alrededor de ella y entender el ambiente donde se desenvuelve todo el personal.  
 
Un buen clima o un mal clima organizacional, tendrá consecuencias para la organización a nivel 
positivo o negativo, definidas por la percepción que los miembros tienen de la organización. 
Entre las consecuencias positivas, podemos nombrar las siguientes: logro, afiliación, poder, 
productividad, baja rotación, satisfacción, adaptación, innovación, etc. 
 
Entre las consecuencias negativas, podemos señalar las siguientes: inadaptación, alta rotación, 
ausentismo, poca innovación, baja productividad, etc. 
 
En síntesis el Clima Organizacional es determinante en la forma que toma una organización, en 
las decisiones que en el interior de ella se ejecutan o en como se tornan las relaciones dentro y 
fuera de la organización. 
 
Con base en lo anterior se realizara la investigación tomando como guía y bases algunos estudios 
ya analizados que se encuentran en la Biblioteca de la Universidad del Magdalena “German Bula 
Meyer”  
 
 Alvarado, Andrea (año 1986) “Descripción del clima organizacional en la pequeña empresa 
Colombiana” 
 
 BRITO RAMIREZ, Yazmín; LIZCANO OLARTE, Lilia Ester (año 2002). “Análisis 
organizacional de la secretaría de desarrollo de la educación del Magdalena” 
 CASTAÑEDA VACCA, Deyanira; CASTAÑEDA VACCA, Ruby. (2003) “Diagnostico del 
clima organizacional en las fincas productoras de banano en Santa Marta D.T.C.H” 1 
 
                                                 
1
 CASTAÑEDA VACCA, Ruby. (2003) “Diagnostico del clima organizacional en las fincas 
productoras de banano en Santa Marta D.T.C.H” 1 
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 DE LA HOZ RUIZ, Glenda Milena; MEJIA SANCHEZ, Marta Cristina (año 2002) “La 
motivación como factor fundamental en el mejoramiento de la satisfacción laboral, clima 
laboral, y la productividad de los trabajadores de la finca Maria Esperanza en la zona 
bananera del departamento del Magdalena.”2 
 
 FONTALVO, Maribel; LOPEZ RODRIGUEZ, moisés; PASTRANA COMAS, Alejandro 
(año 1999) “El clima organizacional en el instituto de los seguros sociales seccional 
Magdalena en los diferentes centros de atención básica con el instrumento para medir clima 
organizacional en las empresas Colombianas.” 
 
 GONZALES Wilman; PADILLA Anselmo.(año 2000) “Análisis administrativo de la 
asociación de productores de banano de la zona bananera del magdalena “GUINEOS”, santa 
marta D.T.C.H.”3 
 
 GUERRERO OLMOS, Yanneris; NAVARRO HERRERA, Betsy (año 2003) “Análisis y 
diagnostico del clima organizacional en la planta del personal administrativo de la 
Universidad del Magdalena.” 
 
 LEYES, Martín (año 1990) “El clima organizacional en el sector farmacéutico de la costa 
atlántica de Colombia 
 
 PIEDRAHITA , Irma ; NOGUERA ,Miguel (año 1989) “Descripción y topología del clima 
organizacional en empresas del sector publico en Colombia” 4 
 
 SENLLE, Andrés (año 2000) “ Evaluar gestión y la calidad de los recursos humanos y 
competencias organizacionales “5 
 
 
 
                                                 
2DE LA HOZ RUIZ, Glenda Milena; MEJIA SANCHEZ, Marta Cristina (año 2002) “La motivación como factor 
fundamental en el mejoramiento de la satisfacción laboral, clima laboral, y la productividad de los 
trabajadores de la finca Maria Esperanza en la zona bananera del departamento del Magdalena 
3GONZALES Wilman; PADILLA Anselmo.(año 2000) “Análisis administrativo de la asociación de 
productores de banano de la zona bananera del magdalena “GUINEOS”, santa marta D.T.C.H.” 
4PIEDRAHITA , Irma ; NOGUERA ,Miguel (año 1989) “Descripción y topología del clima organizacional en 
empresas del sector publico en Colombia” 
5SENLLE, Andrés (año 2000) “ Evaluar gestión y la calidad de los recursos humanos y competencias 
organizacionales “ 
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1.2 JUSTIFICACION 
 
El Clima Organizacional es un tema de gran importancia hoy en día para casi todas las 
organizaciones, las cuales buscan un continuo mejoramiento del ambiente de su organización, 
para así alcanzar un óptimo desarrollo de su recurso humano y aumentar su productividad y 
competitividad. 
 
Desde esta perspectiva, la evaluación del clima organizacional que se propone en esta 
investigación constituye un mecanismo importante que en esencia busca evaluar el estado actual 
de la facultad en lo que se refiere a: 
 
 Las actitudes del personal hacia su trabajo y la facultad. 
 
 Los factores que propician satisfacción para mantenerlos e incrementarlos; y determinar los 
que debían mejorarse. 
 
 Un propósito motivacional, ya que en el momento de aplicar la encuesta se le hace sentir al 
personal, el interés de la Facultad por su Desarrollo Integral y bienestar en su trabajo6 
 
Todos estos elementos anteriores permiten conocer de manera directa y objetiva el clima 
organizacional al personal docente de planta y catedrático, estudiantes y administrativos que son 
el mayor número de actores que se considera clave en el funcionamiento de la misma. En el 
profesorado recaen las funciones de enseñanza, asesoría e investigación; además del 
fortalecimiento del nivel académico de la universidad; ya que algunos tienen estudios 
de postgrado, y otros están en el proceso de la obtención de dicho grado. Los estudiantes que 
están en proceso de formación profesional y que trabajan con los docentes y apoyan en la parte 
administrativa como monitores, ayudantes y los administrativos que deben velar por el 
funcionamiento optimo de las actividades en pro de los actores mencionados de la Universidad. 
 
Conforme a estos aspectos se deja conocer que una investigación de este tipo beneficiaría no 
solamente a los directivos de la Facultad de Ciencias Empresariales y Económicas sino a otras 
facultades y demás dependencias administrativas que necesiten de estrategias para el manejo 
adecuado del Clima Organizacional. 
 
 
 
                                                 
6http://www.acticonsultores.com/acticonsultores_2004/acti_clima.html 
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1.3  AMPLITUD DEL PROBLEMA 
 
La Universidad se caracteriza por ser una organización democrática y compleja. Por ello esa 
misma complejidad, se establece por las mismas variantes y actores que participan en el 
desarrollo académico e investigativo que puede provocar percepciones  y reacciones que dan a 
lugar a la generación de un determinado  clima organizacional. 
 
Cabe la pena resaltar que las actividades del sector de la Educación Superior son dinamizadoras y 
cambiantes, que presentan un alto grado de exigencia académica por el grado de temas que 
concierne a la investigación, extensión y docencia que son los ejes principales que manejan las 
universidades entre ellas la Universidad del Magdalena. 
 
Particularmente, las actividades que desarrollan en la Facultad de Ciencias Empresariales y 
Económicas son muy diversas y exigen que sus funcionarios tengan la disponibilidad y alcance 
de desarrollar una multiplicidad de funciones por la naturaleza y responsabilidad de los cargos y 
saber corresponder a las necesidades de atención a los docentes, estudiantes, externos que llegan 
diariamente a la Facultad, además de la convivencia con los mismos compañeros de trabajo. 
 
Ahora bien existen factores personales que influyen en el comportamiento de los trabajadores y 
que pueden incidir clima organizacional, los problemas emocionales afectan el desempeño 
laboral de cualquier funcionario dependiendo del manejo y control que este le dé en su puesto 
trabajo. 
 
Por esta razón y en vista de la Facultad de Ciencias Empresariales y Económicas es una unidad 
compleja por la labor académica que envuelve a todos los funcionarios, directivos y 
administrativos que da a lugar un clima organizacional se propone el siguiente interrogante:  
 
¿Cual es el estado del Clima Organizacional que presentan los funcionarios de la Facultad de 
Ciencias Empresariales y Económicas y sus efectos en el desempeño laboral de los mismos 
durante el periodo 2012 – I? 
 
1.4 DELIMITACION DEL PROBLEMA Y ALCANCE DEL PROYECTO DE 
INVESTIGACIÓN. El estudio se realizó en la Facultad de Ciencias Empresariales y 
Económicas de la Universidad del Magdalena de la ciudad de Santa Marta durante el periodo 
2012-I. las limitaciones presentadas en esta investigación aborda la inestabilidad en el cambio 
constante de los funcionarios (coordinadores), pues se evidenció que la mayoría de sus 
funcionarios es nueva en los cargos, lo que podría segar un poco los resultados de la 
investigación. 
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1.5 HIPÓTESIS  
 
Debido a que en este estudio se utilizó un método descriptivo que se caracteriza por describir 
situaciones o acontecimientos; básicamente no está interesado en comprobar explicaciones, ni en 
probar determinadas hipótesis, ni en hacer predicciones. 7 
 
1.6  OBJETIVO GENERAL  
 
 Analizar la importancia del clima organizacional como factor determinante  en el 
desempeño laboral en la facultad de ciencias económicas y empresariales de la 
Universidad del Magdalena 
 
1.7 OBJETIVOS ESPECÍFICOS 
 
 Medir el clima organizacional mediante la aplicación de la técnica de IMCOC que 
permita identificar el grado de satisfacción, compromiso y motivación de los trabajadores 
 
 Conocer el tipo de motivación que tiene el personal administrativo  en la Facultad de 
Ciencias Económicas y Empresariales de la Universidad del Magdalena. 
 
 Diseñar un plan de mejoramiento de acuerdo con el diagnostico interno, que permita 
elevar el servicio de atención a los estudiantes.. 
 
 Caracterizar los elementos del clima organizacional  a manera de diagnóstico, de tal 
forma que permita crear las mejores condiciones para desarrollar al máximo el potencial 
humano de sus funcionarios. 
 
 
 
 
 
 
 
 
                                                 
7Tamayo, metodología de Investigación, 1999. 
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2. MARCO TEÓRICO 
 
 
2.1  LA CULTURA Y EL CLIMA ORGANIZACIONAL 
El conocimiento del Clima Organizacional proporciona información acerca de los procesos que 
determinan los comportamientos organizacionales, permitiendo además, introducir cambios 
planeados tanto en las actitudes y conductas de los miembros, como en la estructura 
organizacional o en uno o más de los subsistemas que la componen. 
¿Se han preguntado Uds. por qué de una organización a otra, varía la forma de 
"hacer las cosas" o el comportamiento de los empleados?  Pues bien, eso se debe 
fundamentalmente a un poderoso factor denominado cultura organizacional. Este 
factor estandariza la vida en las organizaciones desde las más humildes hasta las 
de clase mundial. 
La cultura es un conjunto de suposiciones, creencias, valores y normas que 
comparten los miembros de una organización; además, presenta ciertas 
características: rara vez está escrita, no se cuestiona y todo lo que se haga en la 
organización se debe adaptar a ella, de lo contrario, fracasa.8 
Así como una moneda, la cultura organizacional tiene dos caras.  La primera, está referida al 
hecho de que es una fuerza unificadora, para bien o para mal, pues de alguna forma estandariza y 
rige el comportamiento individual y colectivo de la organización.  Ese comportamiento se percibe 
en unas organizaciones donde, por ejemplo, la norma es la puntualidad y calidad en el trabajo o 
bien en otras, los conflictos, el autoritarismo.  La segunda cara se relaciona con el freno que 
impone a los cambios organizacionales y actúa como un escudo protector que repele cualquier 
cambio que no esté acorde con ella.  Por ejemplo, si la impuntualidad es costumbre entre los 
empleados, cualquier intento para controlarla se vería como una afrenta y como la pérdida de un 
derecho adquirido. 
La idea de concebir las organizaciones como culturas (en las cuales hay un sistema de 
significados comunes entre sus integrantes) constituye un fenómeno bastante reciente. Hace diez 
años las organizaciones eran, en general, consideradas simplemente como un medio racional el 
                                                 
8
 ROBBINS Stephen P. Compotamiento Organizacional: Concepto, Controversias y Aplicaciones. Prentice Hall 
Hispanoamericana, S.A. M 
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cual era utilizado para coordinar y controlar a un grupo de personas. Tenían niveles verticales, 
departamentos, relaciones de autoridad, etc. Pero las organizaciones son algo más que eso, como 
los individuos; pueden ser rígidas o flexibles, poco amistosas o serviciales, innovadoras y 
conservadoras, pero una y otra tienen una atmósfera y carácter especiales que van más allá de los 
simples rasgos estructurales.  Los teóricos de la organización han comenzado, en los últimos 
años, a reconocer esto al admitir la importante función que la cultura desempeña en los miembros 
de una organización. 
 
2.2  EL CLIMA ORGANIZACIONAL 
El Clima Organizacional es un fenómeno interviniente que media entre los factores del sistema 
organizacional y las tendencias motivacionales que se traducen en un comportamiento que tiene 
consecuencias sobre la organización (productividad, satisfacción, rotación, etc.).9 
A fin de comprender mejor el concepto de Clima Organizacional se hace necesario resaltar los 
siguientes elementos: 
a) El Clima se refiere a las características del medio ambiente de trabajo.  
 Estas características son percibidas directa o indirectamente por los trabajadores que  se 
 desempeñan en ese medio ambiente.  
 El Clima tiene repercusiones en el comportamiento laboral.  
 El Clima es una variable interviniente que media entre los factores del sistema 
organizacional y el comportamiento individual.  
 Estas características de la organización son relativamente permanentes en el tiempo,  se 
 diferencian de una organización a otra y de una sección a otra dentro de una misma 
empresa.  
 El Clima, junto con las estructuras y características organizacionales y los individuos 
 que la componen, forman un sistema interdependiente altamente dinámico.  
Las percepciones y respuestas que abarcan el Clima Organizacional se originan en una gran 
variedad de factores: 
                                                 
9
 Publicación realizada por el Proyecto DFID de Colombia. 
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 Factores de liderazgo y prácticas de dirección (tipos de supervisión: autoritaria, 
participativa, etc.). 
 
 Factores relacionados con el sistema formal y la estructura de la organización  (sistema 
de comunicaciones, relaciones de dependencia, promociones, remuneraciones, etc.).  
 
 Las consecuencias del comportamiento en el trabajo (sistemas de incentivo, apoyo social, 
interacción con los demás miembros, etc.).  
 
De acuerdo con las consideraciones precedentes se podría llegar a la siguiente definición de 
Clima Organizacional: 
“El Clima Organizacional es un fenómeno interviniente que media entre los factores del sistema 
organizacional y las tendencias motivacionales,que se traducen en un comportamiento que tiene 
consecuencias sobre la organización (productividad, satisfacción, rotación, etc.)”. 
2.2.1  El Clima de su Organización es su estado de Salud. La habilidad de las organizaciones 
para alcanzar sus objetivos está determinada por la productividad individual, es decir una 
interacción entre las características personales y organizacionales, que la persona tenga un 
rendimiento óptimo en la organización; y colectiva, la cual se ve impactada por cómo los 
empleados se sienten en su trabajo, con sus jefes y colegas, con la alta gerencia y por la 
influencia de otros múltiples factores. 
La evaluación de las actitudes de los empleados tiende a ser generalmente un proceso informal, 
basado generalmente en la percepción del jefe o el deseo del empleado de comunicarse con sus 
superiores. Sin embargo, difícilmente la percepción del jefe proporciona información suficiente 
para una toma de decisiones adecuada y la mayoría de los empleados prefieren solamente 
transmitir información positiva a sus supervisores. 
2.2.2   Importancia del Clima Organizacional. Desde que se despertó el interés sobre el tema 
del Clima Organizacional, se le ha llamado de diferentes maneras: Ambiente, Atmósfera, Clima 
Organizacional, etc. Sin embargo, sólo en las últimas décadas se han hecho esfuerzos por explicar 
su naturaleza e intentar medirlo. De todos los enfoques sobre el concepto de Clima 
Organizacional, el que ha demostrado mayor utilidad, es el que utiliza como elemento 
fundamental las percepciones que el trabajador tiene de las estructuras y procesos que ocurren en 
un medio laboral. 
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Figura 1. Retroalimentación del Clima Organizacional 
Fuente: Sherman A. W. (Jr). Y Bohlander. 
La importancia de este enfoque está en que el comportamiento de un trabajador no es el resultado 
de los factores organizacionales existentes, sino que depende de las percepciones que tenga el 
trabajador de estos factores. Esas percepciones dependen en gran parte de las actividades, 
interacciones y otra serie de experiencias que cada miembro tenga con la organización, esto lleva 
a determinados comportamientos de los trabajadores que afectan a la organización. 
Existen una serie de elementos que ayudan a comprender lo que es el concepto de Clima 
Organizacional: 
 El Clima se refiere a las características del medio ambiente de trabajo, como la estructura 
social y organizacional, niveles de tecnología, procesos de decisión, identificación de 
necesidades de los miembros de la organización, entre otros.  
 Estas características son percibidas directa o indirectamente por los trabajadores que se 
desempeñan en ese medio ambiente, con motivación y entusiasmo o con desagrado o 
temor.  
 
 El Clima tiene repercusiones en el comportamiento laboral, en cuanto a las actividades 
desempeñadas, actitudes de las personas y sentimientos que puedan generar en cuanto a la 
satisfacción de la labor que desempeña.  
 
 El Clima es una variable que interviene y media entre los factores del sistema 
organizacional y el comportamiento individual.  
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 Estas características de la organización son relativamente permanentes en el tiempo, se 
diferencian de una organización a otra y de una sección a otra dentro de una misma 
organización.  
 
Las percepciones que comprenden el Clima Organizacional se originan en una gran variedad de 
factores. Unos abarcan los factores de liderazgo y prácticas de dirección, (tipos de supervisión: 
autoritaria, participativa). Otros factores están relacionados con el sistema formal y la estructura 
de la organización (sistema de comunicaciones, relaciones de dependencia, promociones). Otros 
son las consecuencias del comportamiento en el trabajo (sistemas de incentivo, apoyo social, 
intercambio de experiencias con los demás miembros, entre otros). 
 
Mantener un Clima Organizacional favorable dentro de cada organización es algo importante 
para ella y es un tema que viene ganando cada vez más la atención de los empresarios. 
Diagnosticarlo adecuadamente permite evitar problemas a corto y largo plazo. Un clima positivo 
favorece una mayor motivación y por lo tanto un mejor desempeño dentro de la organización.10 
 
2.2.3  Dimensiones del Clima Organizacional. De acuerdo a las consideraciones anteriores, 
Litwin y Stinger (1978) proponen el siguiente esquema de Clima Organizacional.11 
 
Figura 2. Dimensiones del Clima Organizacional 
                                                 
10Shermaqn A. W. (Jr)  y Bohlander. Administración de Recursos Humanos. Grupo Editorial Iberoamericana. 
México, D.F., 1994 
11
 LITWIN Y STINGER. www.calidad.com/orga/articles/ONE97/2DEC97.html 
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Desde esa perspectiva el Clima Organizacional es un filtro por el cual pasan los fenómenos 
objetivos (estructura, liderazgo, toma de decisiones), por lo tanto, evaluando el Clima 
Organizacional se mide la forma como es percibida la organización. Las características del 
sistema organizacional generan un determinado Clima Organizacional. Este repercute sobre las 
motivaciones de los miembros de la organización y sobre su correspondiente comportamiento. 
Este comportamiento tiene obviamente una gran variedad de consecuencias para la organización 
como, por ejemplo, productividad, satisfacción, rotación, adaptación, etc.  
Entre las alternativas para estudiar el Clima Organizacional (C.O.), se destaca la técnica de 
Litwin y Stinger, que postula la existencia de nueve dimensiones que explicarían en el clima 
existente en una determinada empresa. Cada una de estas dimensiones se relaciona con ciertas 
propiedades de la organización como: 
1. ESTRUCTURA. Representa la percepción que tiene los miembros de la 
organización acerca de la cantidad de reglas, procedimientos, trámites y otras 
limitaciones a que se ven enfrentados en el desarrollo de su trabajo. La medida en 
que la organización pone el énfasis en la burocracia, versus el énfasis puesto en 
un ambiente de trabajo libre, informal e inestructurado. 
2. RESPONSABILIDAD (empowerment). Es el sentimiento de los miembros de 
la organización acerca de su autonomía en la toma de decisiones relacionadas a 
su trabajo. Es la medida en que la supervisión que reciben es de tipo general y no 
estrecha, es decir, el sentimiento de ser su propio jefe y no tener doble chequeo en 
el trabajo. 
3. RECOMPENSA. Corresponde a la percepción de los miembros sobre la 
adecuación de la recompensa recibida por el trabajo bien hecho. Es la medida en 
que la organización utiliza más el premio que el castigo. 
4. DESAFIO. Corresponde al sentimiento que tienen los miembros de la 
organización acerca de los desafíos que impone el trabajo. La medida en que la 
organización promueve la aceptación de riesgos calculados a fin de lograr los 
objetivos propuestos. 
5. RELACIONES. Es la percepción por parte de los miembros de la empresa 
acerca de la existencia de un ambiente de trabajo grato y de buenas relaciones 
sociales tanto entre pares como entre jefes y subordinados. 
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6. COOPERACIÓN. Es el sentimiento de los miembros de la empresa sobre la 
existencia de un espíritu de ayuda de parte de los directivos y de otros empleados 
del grupo. Énfasis puesto en el apoyo mutuo, tanto de niveles superiores como 
inferiores. 
7. ESTANDARES. Es la percepción de los miembros acerca del énfasis que pone 
la organización sobre las normas de rendimiento. 
8. CONFLICTOS. Es el sentimiento de los miembros de la organización, tanto 
pares como superiores, aceptan las opiniones discrepantes y no temen enfrentar y 
solucionar los problemas tan pronto surjan. 
9. IDENTIDAD. Es el sentimiento de pertenencia a la organización y que se es un  
elemento importante y valioso dentro del grupo de trabajo. En general, la sensación 
de compartir los objetivos personales con los de la organización.12 
 
Lo más relevante de este enfoque es que permite obtener, con la aplicación de un cuestionario, 
una visión rápida y bastante fiel de las percepciones y sentimientos asociadas a determinadas 
estructuras y condiciones de la organización. 
 
2.2.4  El Clima Organizacional: “Una Estrategia de éxito é innovación y una herramienta 
de adaptabilidad al cambio”13. Las organizaciones comprometidas con el éxito están abiertas a 
un constante cambio y aprendizaje, y éstas a su vez trabajan en el diseño de estructuras más 
flexibles al cambio.  En cualquier tipo de empresas, el Administrador debe generar condiciones 
para promover equipos de alto desempeño, ejerciendo un compromiso gerencial que realmente 
incentive el cambio y la creatividad, gerenciando trabajo, cerebro y corazón, es decir, 
estableciendo condiciones organizativas favorables. 
 
En muchas organizaciones que han sufrido procesos de transformación organizacional los 
gerentes han eludido aspectos coyunturales como lo es el tema del clima organizacional e 
ignorado lo importante y estratégico que constituye el hecho que: si no hay visión compartida, 
nunca se podrá orientar al recurso humano en procesos de cambio. 
 
Los nuevos esquemas gerenciales son reflejo de la forma como la organización piensa y opera, 
exigiendo entre otros aspectos:  un trabajador con el conocimiento para desarrollar y alcanzar los 
                                                 
12Ibid., Op., Cit. Pág 24 
13Op. Cit. Pág 12 
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objetivos del negocio, un proceso flexible ante los cambios introducidos por la organización, una 
estructura plana, ágil, reducida a la mínima expresión que crea un ambiente de trabajo que 
satisfaga a quienes participen en la ejecución de los objetivos organizacionales, un sistema de 
recompensa basado en la efectividad del proceso donde se comparte el éxito y el riesgo, y un 
equipo de trabajo participativo en las acciones de la organización. 
2.2.5 Teoría del Clima Organizacional de Likert. La teoría de Clima Organizacional de Likert 
(citado por Brunet,1999) establece que el comportamiento asumido por los subordinados depende 
directamente del comportamiento administrativo y las condiciones organizacionales que los 
mismos perciben, por lo tanto se afirma que la reacción estará determinada por la percepción. 
Likert establece tres tipos de variables que definen las características propias de una organización 
y que influyen en la percepción individual del clima. En tal sentido se cita: 
1.Variables causales: definidas como variables independientes, las cuales están orientadas a 
indicar el sentido en el que una organización evoluciona y obtiene resultados. Dentro de las 
variables causales se citan la estructura organizativa y la administrativa, las decisiones, 
competencia y actitudes.  
2. Variables Intermedias: este tipo de variables están orientadas a medir el estado interno de la 
empresa, reflejado en aspectos tales como: motivación, rendimiento, comunicación y toma de 
decisiones. Estas variables revisten gran importancia ya que son las que constituyen los procesos 
organizacionales como tal de la Organización.  
3. Variables finales: estas variables surgen como resultado del efecto de las variables causales y 
las intermedias referidas con anterioridad, están orientadas a establecer los resultados obtenidos 
por la organización tales como productividad, ganancia y pérdida.  
La interacción de estas variables trae como consecuencia la determinación de dos grandes tipos 
de climas organizacionales, estos son: 
1. Clima de tipo autoritario.  
 Sistema I. Autoritario explotador 
 Sistema II. Autoritarismo paternalista. 
2. Clima de tipo Participativo.  
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 Sistema III. Consultivo. 
 Sistema IV. Participación en grupo.  
 
El clima autoritario, sistema I autoritario explotador, se caracteriza porque la dirección no posee 
confianza en sus empleados, el clima que se percibe es de temor, la interacción entre los 
superiores y subordinados es casi nula y las decisiones son tomadas únicamente por los jefes. 
El sistema II autoritario paternalista, se caracteriza porque existe confianza entre la dirección y 
sus subordinados, se utilizan recompensas y castigos como fuentes de motivación para los 
trabajadores, los supervisores manejan mecanismos de control. En este clima la dirección juega 
con las necesidades sociales de los empleados, sin embargo da la impresión de que se trabaja en 
un ambiente estable y estructurado. 
El clima participativo, sistema III consultivo, se caracteriza por la confianza que tienen los 
superiores en sus subordinados, se les es permitido a los empleados tomar decisiones específicas, 
se busca satisfacer necesidades de estima, existe interacción entre ambas partes existe la 
delegación. Esta atmósfera está definida por el dinamismo y la administración funcional en base a 
objetivos por alcanzar. 
El sistema IV, participación en grupo, existe la plena confianza en los empleados por parte de la 
dirección, en la toma de decisiones, persigue la integración de todos los niveles. 
2.2.6 Escalas de Clima Organizacional. 
Tabla 1. Escalas del Clima Organizacional 
Nombre de la Escala Descripción 
1. Desvinculación 
Describe un grupo que actúa mecánicamente; un grupo que "no está 
vinculado" con la tarea que realiza.  
2. Obstaculización 
Se refiere al sentimiento que tienen los miembros de que están 
agotados con deberes de rutina y otros trabajos que se consideran 
inútiles. No se está facilitando su trabajo.  
3. Espíritu 
Es una dimensión de espíritu de trabajo. Los miembros sienten que 
sus necesidades sociales se están atendiendo y al mismo tiempo están 
disfrutando del sentimiento de la tarea cumplida.  
4. Intimidad Los trabajadores gozan de relaciones sociales amistosas. Esta es una 
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dimensión de satisfacción de necesidades sociales, no 
necesariamente asociada a la realización de la tarea.  
5. Alejamiento 
Se refiere a un comportamiento administrativo caracterizado como 
formal e impersonal. Describe una distancia "emocional" entre el 
centro de poder de la organización y los demás integrantes  
6. Énfasis en la 
producción 
Se refiere al comportamiento caracterizado por supervisión estrecha. 
La administración es altamente directiva, insensible a la 
retroalimentación. 
7. Empuje 
Se refiere al comportamiento caracterizado por esfuerzos para "hacer 
mover a la organización", y para motivar con el ejemplo. El 
comportamiento se orienta a la tarea y les merece a los miembros 
una opinión favorable.  
8. Consideración 
Este comportamiento se caracteriza por la inclinación a tratar a los 
miembros como seres humanos y hacer algo para ellos en términos 
humanos. 
9. Estructura 
Las opiniones de los trabajadores acerca de las limitaciones que hay 
en el grupo, se refieren a cuántas reglas, reglamentos y 
procedimientos hay; ¿se insiste en el papeleo y el conducto regular, o 
hay una atmósfera abierta e informal?  
10. Responsabilidad 
El sentimiento de ser cada uno su propio jefe; no tener que estar 
consultando todas sus decisiones; cuando se tiene un trabajo que 
hacer, saber que es su trabajo.  
11. Recompensa 
El sentimiento de que se le recompensa por hacer bien su trabajo; 
haciendo énfasis en el reconocimiento positivo más que en 
sanciones. Se percibe equidad en el estímulo laboral y económico.  
12. Riesgo 
El sentido de riesgo en la organización; ¿Se insiste en correr riesgos 
calculados o es preferible no arriesgarse en nada? 
13. Cordialidad 
El sentimiento general de camaradería que prevalece en la atmósfera 
del grupo de trabajo; el énfasis en lo que quiere cada uno, la 
permanencia de grupos sociales amistosos e informales. 
14. Apoyo 
La ayuda percibida de los que dirigen el trabajo y otros 
colaboradores del grupo; énfasis en el apoyo mutuo, desde arriba y 
desde abajo.  
15. Normas La importancia percibida de metas implícitas y explícitas, y normas 
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de desempeño, el énfasis en hacer un buen trabajo, el estímulo que 
representan las metas personales y de grupo.  
16. Conflicto 
El sentimiento de que los guías y los colaboradores quieren oír 
diferentes opiniones; el énfasis en que los problemas salgan a la luz y 
no permanezcan escondidos o se disimulen. 
17. Identidad 
El sentimiento de que uno pertenece a la organización y es un 
miembro valioso de un equipo de trabajo; la importancia que se 
atribuye a ese espíritu.  
18. Conflicto e 
inconsecuencia 
El grado en que las políticas, procedimientos, normas de ejecución, e 
instrucciones son contradictorias o no se aplican uniformemente.  
19. Formalización 
El grado en que se formalizan explícitamente las prácticas normales 
y las responsabilidades de cada posición. 
20. Adecuación de la 
planeación 
El grado en que los planes se ven como adecuados para lograr los 
objetivos del trabajo. 
21. Selección basada 
en capacidad y 
desempeño 
El grado en que los criterios de selección se basan en la capacidad y 
el desempeño, más bien que en política, personalidad, o grados 
académicos.  
22. Tolerancia a los 
errores 
El grado en que los errores se tratan en una forma de apoyo y de 
aprendizaje, más que en una forma amenazante, punitiva o inclinada 
a culpar. 
 
Fuente: Ovalle  Lucía, Hacia una Comprensión del R.H. Editorial Centenario S.A. República 
Dominicana. Cuarta Edición, 1999. 
 
La idea es encontrar cuales son las escalas que se presentan en la Distribuidora de Comestibles 
DECO Ltda., objeto del presente estudio. Un diagnóstico de esta naturaleza debe aplicarse por 
censo y con mayor profundidad en temas específicos definidos por la propia organización. 
 
2.3    MEDICIÓN DEL CLIMA LABORAL EN LAS ORGANIZACIONES 
2.3.1 Confusión de Terminología. Debemos aclarar la confusión que existe entre los términos 
"actitud del personal", "satisfacción en el trabajo" y "moral organizacional". Aunque, en 
muchos casos, se utilizan como sinónimos, no lo son. Una "actitud" no es "satisfacción en el 
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trabajo", aunque puede contribuir a ella, ya que ésta se compone de actitudes. De manera similar, 
la “satisfacción en el trabajo” no es lo mismo que la “moral organizacional”,  
Una “actitud” de un empleado puede considerarse como la disposición para actuar de un modo 
más que de otro, en relación con factores específicos que de una u otra forma van en 
concordancia con el puesto de trabajo. 
 La “satisfacción en el trabajo” es el resultado de varias actitudes que tiene un empleado hacia su 
trabajo, los factores conexos y la vida en general. 
La “moral organizacional” puede definirse como la posesión de un sentimiento, por parte del 
empleado, de verse aceptado y pertenecer a un grupo de trabajadores, mediante la adhesión a 
metas comunes y la confianza en la conveniencia de esas finalidades. 
 
La “moral” es un subproducto de un grupo y es éste quien la genera. Tiene cuatro determinantes:  
1. sentimiento de solidaridad del grupo,  
2. necesidad de una meta, 
3. progresos observables hacia la meta; y, 
4. participación individual en las tareas significativas que sean necesarias para 
alcanzar la meta.14 
 
2.3.2  Estímulo-Respuesta. Un estímulo no siempre recibe la misma respuesta. Debemos 
reconocer la importancia del organismo para influir en la conducta, el estímulo causado por el 
pinchazo de un alfiler acarrea casi siempre una contracción rápida como respuesta. 
Pero en planos más elevados, la conducta no puede ya reducirse a simple relación estímulo-
respuesta, sino que depende grandemente de la forma en que el individuo reciba el estímulo y 
esto también depende de cómo sea su reacción. 
Basándose en lo expuesto podemos decir entonces que la actitud funciona como una estructura 
mental hipotética con el objeto de explicar la transición del estímulo a la respuesta, y el hecho 
que el estímulo sea experimentado en la forma que lo es. 
                                                 
14
 BELLOWS, Roger M. Psicología del Personal en la Industria y los Negocios. Editorial Diana. México, D.F., 1997 
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Ejemplo: empleados de cierto departamento revelan resentimiento porque han visto a dos 
supervisores hablando. Es claro que su respuesta no puede explicarse completamente en función 
del estímulo objetivo. Hay que suponer que adoptan una actitud de recelo hacia la Dirección de la 
empresa, que les hace sentir en la situación descrita que son objeto de comentarios desfavorables 
y esto a su vez no le conviene a la organización., ya que se crea un ambiente de chisme dentro de 
ella. . 
Toda conducta es susceptible, de ser comprendida si se aprecia en su propio contexto, en tanto 
que tomada aisladamente, bien puede parecer ridícula. 
"Toda conducta tiene una causa. Y en vista de esto debemos reconocer que lo que un hombre 
hace, sea lo que sea, tiene una razón buena y suficiente. Si alteramos tal razón o causa, entonces 
y sólo entonces cambiará su conducta”.15 
Lo que deseamos demostrar es que toda conducta es susceptible de comprensión, sin importar su 
aparente simplicidad o complicación. 
No podemos explicar la conducta inconveniente del grupo en función de la psicología anormal 
del individuo si se tiene la impresión de que este punto es tan evidente por sí mismo que no 
requiere entrar en más detalles.  
 
2.3.3  Otros Instrumentos para medir el Clima Organizacional. Existen otros cuestionarios 
como el de Litwin y Stringer (citados por Dessler,1993) en el que se presentan una gama de 
variables organizacionales como la responsabilidad individual, la remuneración, el riesgo y la 
toma de decisiones, apoyo y tolerancia al conflicto.16 
 
El cuestionario desarrollado por Pritchard y Karasick (citados por Dessler, 1993) se basa en once 
dimensiones: autonomía, conflicto y cooperación, relaciones sociales, estructura, remuneración, 
rendimiento, motivación, status, centralización de la toma de decisiones y flexibilidad de 
innovación.17 
El cuestionario de Halpin y Crofts (citados por Dessler,1993) basado en ocho dimensiones, las 
cuales fueron determinadas a través de un estudio realizado en una escuela pública, de esas ocho 
dimensiones, cuatro apoyaban al cuerpo docente y cuatro al comportamiento del Director; estas 
dimensiones son: desempeño, implicación del personal docente en su trabajo, obstáculos; 
                                                 
15
 MAIER, Norman R.F. Tratado de Sociología del Trabajo. Ediciones Rialp. Madrid, 1971 
16http://www.monografias.com/trabajos5/culmilitar/culmilitar.shtml 
17IbidOp. Cit. 
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sentimiento del personal docente al realizar las tareas rutinarias, intimidad: percepción del 
personal docente de relacionado con la posibilidad de sostener relaciones amistosas con sus 
iguales; espíritu: satisfacción de las necesidades sociales de los docentes; actitud distante: 
comportamientos formales e informales del director donde prefiere atenerse a las normas 
establecidas antes de entrar a una relación con sus docentes; importancia de la producción; 
comportamientos autoritarios y centrados en la tarea del director; confianza, esfuerzos del 
director para motivar al personal docente y consideración: referido al comportamiento del 
director que intenta tratar al personal docente de la manera mas humana. 
De los modelos presentados para medir el clima organizacional, se infiere que las dimensiones 
utilizadas por los distintos instrumentos varían de un autor a otro y en algunos casos se reafirman 
entendiéndose que existen dimensiones comunes para la medición del clima organizacional. Sin 
embargo lo que debe asegurarse el especialista que trabaje con la medición del clima 
organizacional, es que las dimensiones que incluya su instrumento estén acorde a las necesidades 
de la realidad organizacional y a las características de los miembros que la integran, para que de 
esta manera se pueda garantizar que el clima organizacional se delimitará de una manera precisa. 
Para los efectos de este estudio se tomará como punto de referencia la teoría de Likert, por ser la 
teoría más explícita que se pudo encontrar en la revisión bibliográfica sobre el clima 
organizacional. 
 
 
2.4   EL DIAGNOSTICO DEL CLIMA ORGANIZACIONAL 
2.4.1 Diagnostico Organizacional.  La lista siguiente muestra algunos de los resultados que se 
pueden esperar de las diferentes intervenciones del DO:  
1. Retroalimentación. Eso se refiere al aprendizaje de nuevos datos acerca de uno mismo, de los 
demás, de los procesos de grupo o de la dinámica organizacional - datos que antes la persona no 
tomaba en cuenta en una forma activa. La retroalimentación se refiere a las actividades y los 
procesos que reflejan una imagen objetiva del mundo real. La conciencia de esa nueva 
información puede ser conducente al cambio si la retroalimentación no es amenazadora. La 
retroalimentación es prominente en intervenciones como consultoría de procesos, reflejo de la 
organización, capacitación en sensibilidad, orientación y consejo, y retroalimentación de 
encuestas.  
30 
 
2. Conciencia de las normas socioculturales cambiantes o de las normas disfuncionales 
actuales. A menudo las personas modifican su conducta, actitudes, valores, etcétera, cuando se 
percatan de los cambios en las normas que están ayudando a determinar su conducta. Por 
consiguiente, la conciencia de la nueva norma tiene un potencial de cambio, porque el individuo 
ajustará su conducta para alinearla con las nuevas normas. Aquí se supone que la conciencia de 
que "éste es el nuevo juego de pelota", o de que "ahora estamos jugando con una nueva serie de 
reglas", es una causa de cambio en la conducta individual. Además, la conciencia de las normas 
disfuncionales actuales puede servir como un incentivo para el cambio. Cuando las personas ven 
una discrepancia entre los resultados que están produciendo sus normas actuales y los resultados 
deseados, esto puede conducir al cambio. Este mecanismo causal probablemente está operando 
en la formación de equipos y en las actividades intergrupo de formación de equipos, en el análisis 
de la cultura y en los programas de sistemas sociotécnicos.  
3. Incremento en la interacción y la comunicación. La creciente interacción y comunicación 
entre individuos y grupos, en y por sí misma, puede efectuar cambios en las actitudes y la 
conducta. Por ejemplo, Homans sugiere que la creciente interacción es conducente a un 
incremento en los sentimientos positivos. Los individuos y los grupos aislados tienden a 
desarrollar una "visión de túnel" o de "autismo", según Murphy. La creciente comunicación 
contrarresta esta tendencia. La creciente comunicación, permite que uno verifique sus propias 
percepciones para ver si están socialmente validadas y compartidas. Este mecanismo es la base de 
casi todas las intervenciones del DO. La regla empírica es: lograr que las personas hablen e 
interactúen en nuevas formas constructivas y de ello resultarán cosas positivas.  
4. Confrontación. El término se refiere a sacar a la superficie y abordar las diferencias en 
creencias, sentimientos, actitudes, valores o normas, con el fin de eliminar los obstáculos para 
una interacción efectiva. La confrontación es un proceso que trata en forma activa de discernir las 
diferencias reales que se están "interponiendo en el camino", de hacer salir a la superficie esos 
problemas y trabajar en ellos de una manera constructiva. Hay muchos obstáculos para el 
crecimiento y el aprendizaje; siguen existiendo cuando no se observan y se examinan en forma 
activa. La confrontación es el fundamento de la mayor parte de las intervenciones de resolución 
de un conflicto, como la formación de equipos intergrupo, la conciliación de terceras partes y la 
negociación del rol.  
5. Educación. Esto se refiere a las actividades diseñadas para mejorar a)el conocimiento y los 
conceptos, b) las creencias y actitudes anticuadas, c) las habilidades. En el desarrollo 
organizacional, la educación puede estar dirigida hacia el entendimiento de estos tres 
componentes en varias áreas de contenido: logro de la tarea, relaciones y conducta humanas y 
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sociales, dinámica de procesos de la organización, y procesos de administración y control del 
cambio. Desde hace mucho tiempo, la educación ha sido una técnica de cambio aceptada. La 
educación es el principal mecanismo causal en el modelamiento de la conducta, el análisis del 
campo de fuerzas, y la planificación de la vida y carrera.  
6. Participación. Esto se refiere a las actividades que incrementan el número de personas a 
quienes se les permite involucrarse en la resolución de problemas, el establecimiento de metas, y 
la generación de nuevas ideas. Se ha demostrado que la participación incrementa la calidad y la 
aceptación de las decisiones, la satisfacción en el trabajo, y que promueve el bienestar de los 
empleados. La participación es el principal mecanismo que sustenta los círculos de calidad, las 
organizaciones colaterales, los programas de calidad de vida en el trabajo (CVT), la formación de 
equipos, la retroalimentación de encuestas, y las juntas de Confrontación de Beckhard. Es muy 
probable que la participación desempeñe un rol en la mayor parte de las intervenciones del DO.  
7. Responsabilidad creciente. Esto se refiere que aclaran quién es responsable de qué, y que 
vigilan el desempeño relacionado con dichas responsabilidades. Estos dos aspectos deben estar 
presentes para que la responsabilidad mejore el desempeño. Las intervenciones del DO que 
incrementan la responsabilidad son la técnica del análisis del rol, el delineamiento de 
responsabilidades, la Gestalt del DO, la planificación de la vida y carrera, los círculos de calidad, 
la administración por objetivos (APO), los equipos autodirigidos, y la participación.  
8. Energía y optimismo crecientes. Esto se refiere a las actividades que proporcionan energía a 
las personas y las motivan por medio de visiones de nuevas posibilidades o de nuevos futuros 
deseados. El futuro debe ser deseable, de mérito y alcanzable. La energía y el optimismo 
crecientes a menudo son los resultados directos de intervenciones tales como la indagación 
apreciativa, la visión, "reunir a todo el sistema en la habitación", los programas de calidad de vida 
en el trabajo, las conferencias de búsqueda futura, los programas de calidad total, los equipos 
autodirigidos, etcétera.  
 
Estas son algunas de las áreas que se deben considerar cuando se planifican los programas de 
DO, se eligen las intervenciones de éste, y se ponen en práctica y se administran las 
intervenciones de DO. Se aprende mediante la experiencia, lecturas, talleres, maestros, y 
reflexionando acerca de los éxitos y fracasos. 
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2.5 IMPORTANCIA DEL CLIMA ORGANIZACIONAL EN LA ADMINISTRACIÓN DE 
EMPRESAS 
Hablar de cultura en administración no solo implica una mayor riqueza en los estudios 
organizacionales al adoptar los conocimientos y metodologías de otras disciplinas como la 
sociología, la antropología y la sicología, ni el mero análisis positivista de variables, en la 
búsqueda por elevar la productividad y la calidad; la cuestión va más allá, implica reformular la 
serie de ideas que han regido los paradigmas organizacionales y que resultan ser, la mayoría de 
las veces, homogeneizadores, universalistas y lineales. Sin duda, al hacer el mejor uso de esa 
reformulación para el desarrollo organizacional, estaremos hablando no sólo de una mejora 
sustancial en la empresa, sino también en la sociedad.  
Consecuentemente, la convergencia multidisciplinaria puede utilizarse en provecho de los 
estudios organizacionales, pues ¿qué sentido tendría mantener escindidas las trayectorias de la 
antropología, la sociología y los estudios comunicacionales en un periodo en el que los objetos 
clásicos de investigación en las ciencias sociales se entremezclan? (García Canclini, 1995).  
En Colombia, existen al menos dos razones por las que la cultura es fundamental en el estudio de 
las organizaciones: la necesidad de crear un estilo propio de gestión, con base en el 
reconocimiento de los diversos procesos culturales del país y con una clara definición de las 
estrategias de desarrollo para el mismo y la inclusión de la problemática cultural como una 
dimensión clave y específica en las investigaciones relacionadas con el logro de la productividad 
y calidad desde una perspectiva integral.  
En consecuencia es innegable la necesidad de crear una cultura organizacional propia, ante la 
importancia estratégica que adquieren las actividades de investigación y desarrollo experimental 
para el crecimiento y autonomía de los países subdesarrollados, pues éstos no tienen forma de 
incorporarse ampliamente a la nueva revolución tecnológica en marcha si no generan capacidades 
endógenas de creatividad, selección de tecnologías, especialización de su propia producción de 
conocimientos e información y reflexión independientes acerca de sus problemas y  de las 
capacidades disponibles para su solución.  
Por tanto, debe reconocerse la función clave que cumple el ámbito cultural al elaborar y 
transmitir símbolos de identidad individual y social, así como al ser instrumento de análisis y 
comprensión que hace posible encontrar un sentido propio para la construcción de una 
modernidad latinoamericana en momentos de crisis que llevan a cuestionar, en muchos casos, la 
modernidad occidental.  
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Parece claro que en el futuro inmediato la economía y el desarrollo de los países latinoamericanos 
dependerá en gran medida de la capacidad de producir conocimientos básicos y aplicados, en los 
que se encontrarán los estilos gerenciales a acordes con la idiosincrasia y la cultura de cada país.  
En este terreno, pues, resulta absolutamente necesario emprender estudios de diagnóstico de los 
diversos tipos de organización que existen en tanto expresión de la cultura que representan, ya 
que aquí casi todo está por ser explorado, conocido e intentado. Deben estudiarse, por ejemplo, 
experiencias exitosas de organizaciones para descubrir qué factores contribuyeron a su éxito y 
hasta dónde pueden ser recreados en otros espacios y tiempos; es necesario, también, estudiar y 
evaluar los programas de formación de los nuevos gerentes. Asimismo, hay que examinar y 
estudiar las oportunidades de los países latinoamericanos para la creación de nuevas técnicas de 
gestión en beneficio propio; hecho que permitiría competir con eficacia e integrarse sobre la base 
de aportes gerenciales propios y específicos.  
Al hablar de la necesidad de generar un modelo de gestión propio basado en la cultura 
organizacional de empresas Colombianas, no se pretende caer en una visión que considera lo 
nacional como único e incomparable, sino más bien reconocer que América Latina es un espacio 
heterogéneo que debe revalorarse.  Sobre todo, si se piensa que lo distintivo del quehacer del 
nuevo administrador no residirá en ocuparse de preservar estructuras que en un momento de 
extrema competitividad pudieran llegar a ser obsoletas o disfuncionales, sino en estudiar las 
diferencias, la alteralidad y las relaciones interculturales para que mediante ellas se dé la 
generación de patrones nuevos de conducta que dejen atrás la visión que se tiene de nuestro 
continente como productor de mano de obra barata carente de calificación.  
Sin embargo, al emprender esta tarea lo primero que salta a la vista es la casi total ausencia de 
estudios metodológicos para abordar la heterogeneidad de lo que en administración se denomina 
"cultura organizacional". Pues los modelos que se utilizan, en su mayoría, suelen homogeneizar 
las diferencias de las sociedades, lo que se traduce en una absorción transnacional de los procesos 
simbólicos, marginando las culturas locales.  
Un cambio de enfoque metodológico que revalide la diferencia, sería útil para la comprensión de 
la dinámica organizacional de los países subdesarrollados, incidiría directamente en el estilo de 
dirigir y comenzaríamos a darnos cuenta de que debemos concebir al ser humano inmerso en una 
totalidad, que le reclama responsabilidad y compromiso consigo mismo. La cultura es primordial 
en el análisis organizacional y es hacia esta comprensión que debemos dirigirnos en los próximos 
años con una mirada renovada.  
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2.6 GENERALIDADES DE LA EMPRESA 
 
2.6.1 Reseña historica Universidad del Magdalena. Con el restablecimiento de la democracia 
en nuestro país a finales de la década de los años 50, surgió en diferentes regiones un inusitado 
interés por su desarrollo socioeconómico. En nuestro Departamento -el Magdalena Grande- 
vuelve a surgir la idea de crear un centro de estudios superiores que sirviera de apoyo a dicho 
proceso; además, por que se vivía un momento crucial que generaba inmensas expectativas sobre 
el futuro desenvolvimiento de las actividades económicas, políticas, sociales y culturales no solo 
de la región y el país, si no también de todo el Continente Americano, pues el triunfo de la 
revolución cubana impactó tan fuertemente a la opinión pública que se convirtió en un obligado 
punto de referencia en la generación de nuevas ideas y esperanzas.  
  
En el ámbito regional también se materializaban hechos que creaban una situación especial para 
el desenvolvimiento de nuestro inmediato futuro tales como la modernización del puerto de Santa 
Marta, la culminación del ferrocarril del Atlántico, la construcción de la carretera que nos 
comunica rápidamente con Barranquilla y por ende con el resto de la Costa, el proyecto de la 
troncal del Caribe, el rápido proceso de urbanización que experimentaba Santa Marta y el 
impulso al desarrollo agrícola que se le estaba dando a la región con nuevos cultivos, tales como: 
algodón, palma africana, arroz, etc. Así mismo, el cultivo del banano estaba siendo objeto de 
mejoramiento para incrementar su rentabilidad. 
  
La Universidad del Magdalena es una institución estatal del orden territorial, creada mediante 
ordenanza No. 005 del 27 de Octubre de 1958, organizada como ente autónomo con régimen 
especial, vinculada al Ministerio de Educación Nacional en lo atinente a política y planeación 
dentro del sector educativo.  
  
Goza de personería jurídica otorgada por la Gobernación del Departamento del Magdalena 
mediante Resolución 831 de diciembre 3 de 1974. Su objeto social es la prestación del servicio 
público de educación superior, mediante el ejercicio de la autonomía académica, administrativa, 
financiera y presupuestal, con gobierno, renta y patrimonio propio e independiente.  
  
Se rige por la Constitución Política de acuerdo con la Ley 30 de 1992 y las demás disposiciones 
que le son aplicables de acuerdo con su régimen especial y las normas que se dicten en el 
ejercicio de su autonomía. 
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a) MISIÓN 
  
La Universidad del Magdalena es una institución de educación superior de carácter público, con 
proyección regional, nacional e internacional, que en el marco de su autonomía y desde el 
contexto Caribe, forma con calidad personas integrales, con capacidad de liderazgo, valores 
ciudadanos y competencias profesionales en los diversos campos de las ciencias, disciplinas y 
artes. Mediante la docencia, la investigación y la extensión genera y difunde conocimiento para 
mejorar la calidad de vida de las comunidades, aporta al desarrollo sostenible y contribuye a la 
consolidación de la democracia y la convivencia pacífica. Trabaja permanentemente en un 
ambiente de participación, solidaridad, compromiso, sentido de pertenencia y respeto por la 
diversidad. 
  
b) VISIÓN 
  
La Universidad será reconocida por: 
  
 La excelencia en sus procesos académicos, administrativos, investigativos y de proyección 
social. 
 La acreditación nacional e internacional de la institución y sus programas. 
 El liderazgo en la transformación del territorio y la institucionalidad democrática. 
 El posicionamiento de sus egresados. 
 Su modelo ejemplar de gestión pública. 
 Su compromiso con el desarrollo social y ambiental sostenible. 
 La dinámica interacción con las comunidades locales, regionales, nacionales e 
internacionales. 
 Su contribución a la investigación, la innovación y al desarrollo productivo. 
 El desarrollo de los ambientes virtuales para fortalecer y ampliar los procesos de formación 
en pregrado y postgrado. 
 El enriquecimiento y difusión de la diversidad cultural del Caribe. 
  
c)   PRINCIPIOS  
  
 Autonomía 
 Pertinencia 
 Equidad 
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 Participación 
 Unidad 
 Cohesión 
 Planeación 
 Sostenibilidad 
  
d)   VALORES 
 Responsabilidad 
 Honestidad 
 Compromiso 
 Tolerancia 
 Solidaridad 
 Esfuerzo o tenacidad 
 Respeto 
  
e) UNIDADES ADMINISTRATIVAS 
 
 Dependencias 
 Admisiones, Registro Y Control Académico  
 Almacén e Inventario 
 Biblioteca "Germán Bula Meyer" 
 Centro de Idiomas 
 Centro de Investigación y Desarrollo del Software 
 Coordinación de publicaciones y propiedad intelectual 
 Departamento de Comunicaciones y Relaciones Públicas 
 Departamento de Relaciones Internacionales -DRI- 
 Dirección Administrativa 
 Dirección de Bienestar Universitario 
 Dirección Financiera 
 DirecciònPràcticas Profesionales 
 Grupo de Archivo y Correspondencia 
 Grupo de Contabilidad 
 Grupo de Gestión de la Calidad 
 Grupo de Tesorería y Pagaduría 
37 
 
 Instituto de Educación Abierta y a Distancia 
 Instituto de Postgrados 
 Oficina Asesora de Planeación 
 Oficina Asesora Jurídica 
 Oficina de Autoevaluación y Acreditación 
 Oficina de Control Interno – OCI  
 Oficina de Control Interno Disciplinario 
 Oficina de Egresados 
 Recursos Educativos 
 Secretaría General 
 Servicios TIC 
 Vicerrectoría de Investigación 
 Vicerrectoría de Docencia 
 Vicerrectoría de Extensión  
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3. DISEÑO METODOLÓGICO 
 
 
6.1 TIPO DE INVESTIGACIÓN 
 
Se trató de una investigación de tipo descriptiva, la cual consistió en una investigación que buscó 
identificar y describir variables o factores que se asocian o relacionan con la variable dependiente 
en una investigación. Generalmente, este tipo de investigación suele utilizarse para realizar 
estudios sociales de tipo diagnóstico,  mediante el método inductivo, con el fin de describir el 
estado o la situación actual de un problema.  
 
Algunos  de los factores que buscamos identificar son el cumplimiento de metas, sentido de 
pertenencia con la facultad empresariales y con la organización en general, el trabajo en equipo, 
las relaciones interpersonales, la comunicación, las recompensas que recibe, entre otros factores 
que nos permiten mediante este estudio medir individual y grupalmente la situación actual del 
clima organizacional en la Facultad de Ciencias Empresariales y Económicas de la Universidad 
del Magdalena. 
 
Este estudio de carácter descriptivo, porque como lo mencione anteriormente está basado en 
encuestas personalizadas y observación en un ambiente natural que da más certeza de los 
resultados obtenidos puede servir de base a otro tipo de investigación. 
 
Unas de las ventajas de este tipo de investigación es que la metodología es fácil, de corto tiempo 
y económica 
 
 
3.2  POBLACIÓN Y MUESTRA 
 
3.2.1 Población.Se tuvo como población al número total de trabajadores que laboran en la 
Facultad de Ciencias Empresariales y Económicas,  .Según los datos suministrados de la Decano,  
corresponden a un total de 20  trabajadores. N = 20 entre Directores, Coordinadores y 
Contratistas. 
 
Cabe resaltar que la  Facultad de Ciencias Empresariales y Económicas, está compuesta por la 
parte administrativa y un grupo de docentes adscritos a la misma que asumen las funciones de 
Coordinador en actividades relacionadas con la extensión e investigación, pero para este estudio 
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de clima laboral u organizacional solo se tuvo en cuenta la parte administrativa que trabajan 
directamente en la Facultad. 
 
3.2.1 Muestra.La muestra se obtuvo del total de la población, debido a que es una población muy 
pequeña se tomarán todos los elementos, n = 20 
 
3.3 INSTRUMENTO   
 
Se utilizó como instrumento el  CUESTIONARIO  IMCOC,  (Ver Anexo 1), la cual consta de 
tres partes y 45 ítems, que miden los factores o manifestaciones que determinan el ambiente 
interno y la atmosfera psicológica particular en la Facultad de Ciencias Empresariales,  Cada ítem 
es calificado de 1 a 7 puntos y se determina los factores determinantes del clima organizacional. 
Este cuestionario fue aplicado a cada uno de los trabajadores de área de la Facultad . Si por 
alguna razón el trabajador no logró interpretar algunas de la preguntas de este instrumento, la 
investigadora  hizo  la respectiva explicación  o interpretación de manera concisa de este 
Cuestionario, guardando siempre la imparcialidad, con lo que puedan contestar con rapidez y 
claridad.  
 
3.3.1 Validez y Confiabilidad del Instrumento.Este instrumento, en su menú, contiene 
información sobre: porcentaje de respuestas positivas, porcentaje positivo de cada variable, 
porcentaje de respuestas por cada pregunta, promedio por pregunta, promedio por variable. Los 
niveles de confiabilidad de la prueba (0.89) y validez del instrumento se fundamentan en las 
pruebas de consistencia (índices de consistencia interna, ítem/variable e ítem/factor) y en la 
prueba de validez (por el método de análisis de factores efectuado a las variables y a los ítem), 
realizadas por expertos en validación de pruebas, como el Dr. Eduardo Ponce de León, en 1985, 
quien demostró la existencia de un factor general, validando de esta forma las siete variables del 
IMCOC y determinando niveles aceptables para que el instrumento pueda ser confiable, 
consistente y válido para medir el clima organizacional.18 
 
3.4   PROCEDIMIENTO PARA LA RECOLECCIÓN DE LA INFORMACIÓN 
 
La  investigación se realizará de acuerdo al siguiente procedimiento: 
 
                                                 
18
Méndez Álvarez, Carlos Eduardo. Clima organizacionalen empresas colombianas1980-2004 
40 
 
La información primaria se recogió por medio de la aplicación del Cuestionario IMCOC a los 
trabajadores de la Facultad de Ciencias Empresariales y Económicas. Para ello, y teniendo en 
cuenta las condiciones de tiempo y lugar de estas personas, se realizó una entrevista directamente 
con ellos en el sitio de trabajo, en la empresa, para la aplicación individual de los instrumentos; 
finalizada la aplicación fue recogida por la encuestadora. 
 
La información secundaria se recogió de Libros especializados del área de Administración de 
Personal, así como de artículos de Revistas, artículos, libros, internet y Tesis de Grado de los 
últimos diez años principalmente.  Estos datos se organizaran en fichas por temas, a partir de los 
cuales se elaboró el Marco teórico que fundamentó los resultados de la investigación. 
 
 
3.5 PROCEDIMIENTO PARA EL PROCESAMIENTO DE LA INFORMACIÓN. 
 
Una vez recogidos los datos de la fuente primaria se procedió a su procesamiento, el cual hará en 
forma computarizada utilizando Excel. Con base en este procesamiento se elaborarán las Tablas y 
Gráficas correspondientes que harán posible la descripción análisis de las variables de estudio 
para el cumplimiento de los objetivos de este proyecto. 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
41 
 
 
 
4.  RESULTADOS 
 
En el presente capítulo se presentan los resultados estadísticos elaborados a partir de los datos 
obtenidos de la aplicación del instrumento de investigación (Cuestionario), los cuales fueron 
procesados mediante un software estadístico.  
 
Se ha considerado que para darle un juicio de valor al Clima Organizacional en la Facultad de 
Ciencia Empresariales y Económicas de la Universidad del Magdalena objeto de estudio,  se han 
seguido las orientaciones básicas del IMCOC la cuál presenta un resumen de variables. En ella se 
muestran las tablas de frecuencias que componen el CLIMA ORGANIZACIONAL de los 
respectivos grupos de preguntas que conforman las variables en estudio, consiguiendo así la 
matriz estadística en cada una de las empresas.   
 
Para una mayor compresión, estos resultados se valoran según el criterio estadístico de la escala 
tipo Likert que presenta el cuestionario IMCOC, el cual maneja una calificación de 7 a 1, donde 4 
es la media. Para obtener un resultado porcentual por cada variable, inicialmente se suman los 
resultados obtenidos en cada categoría de las preguntas que conforman la variable, luego se toma 
la sumatoria de los puntos 7, 6 y 5, más el resultado de dividir el valor del punto 4  entre 2; éste 
resultado se divide entre el total acumulado en la variable. El resultado final esta categorizado de 
la siguiente manera:  
 
 
TABLA 2. Categorías de Evaluación del IMCOC 
 
 
 
 
 
 
 
0- 59
60- 79
80- 89
90- 100
ACEPTABLE
BUENO
EXCELENTE
DEFICIENTE
PORCENTAJE CATEGORIAS
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4.1 ESCALAS DEL CLIMA ORGANIZACIONAL  
 
Tabla 3. Objetivos 
 
Escala 7 6 5 4 3 2 1 Total Preguntas 
 E B A R M MM P  
1 10 8 1 1    20 
2 4 8 7  1   20 
3  10 7 3    20 
Total 14 26 15 4 1 0 0 60 
% 23% 43% 25% 7% 2% 0% 0%  
INDICADOR OBJETIVOS         94,5% 
 
 
Figura 3. Objetivos 
 
En este indicador de resultados de clima organizacional relacionado con los objetivos 
organizacionales, se encontró que un 23% consideran que los objetivos de la Facultad son 
excelentes y que además lo conocen suficientemente; mientras que un 43% consideran que son 
buenos y que pueden alcanzarse; un 25% opinan que los objetivos son aceptables; y, el 7% que 
son regulares, percibiéndolos con  cierto escepticismo para que se lleven a cabo y lograrlos. 
Finalmente, se puede observar que gran parte de los trabajadores de Facultad consideran que 
están identificados con las metas y objetivos de la Facultad términos académicos y sociales. (Ver 
Tabla 3 y Figura 3). 
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Tabla 4. Cooperación 
 
Escala 7 6 5 4 3 2 1 Total 
Preguntas 
 E B A R M MM P  
4 4 11 3 2    20 
5 9 10 1     20 
6 4 7 9     20 
7 3 6 3 7  1  20 
8 1 2 3 5 6 2 1 20 
9  3 5 7  4 1 20 
10 1 6 5 6 1 1  20 
11 1 5 3 8 2 1  20 
12 1 2 3 6 6 2  20 
13 3 4 2 8 3   20 
Total 27 56 37 49 18 11 2 200 
% 14% 28% 19% 25% 9% 6% 1% 100% 
INDICADOR COOPERACION                 73.5% 
 
 
 
 
Figura 4.  Cooperación 
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En este indicador se evalúa el grado de cooperación existente entre los empleados para trabajar 
conjuntamente y la integración que existe entre ellos en los aspectos laborales, dentro y fuera de 
la empresa. Los resultados que se obtuvieron fueron los siguientes: sólo un 14% de los 
trabajadores de la Facultad afirman que la cooperación entre los compañeros de trabajo es 
excelente, en la que existe colaboración y apoyo de los mismos para resolver situaciones 
laborales; por otra parte, un 28%  considera que la cooperación entre los empleados es buena, es 
decir, que hay colaboración y ayuda mutua para resolver los conflictos en el entorno laboral. Sin 
embargo, se encontró también un resultado medio en que el 19% y el 25% señalan que la 
cooperación es deficiente, que hay egoísmo de algunos compañeros de trabajo y poca motivación 
para colaborar; y, por último, se encontró un resultado desfavorable del 16% (malos, muy malos 
y pésimos), que resaltan la falta cooperación entre los compañeros, ya que son personas que no se 
integran con facilidad al grupo. (Véase Tabla 4 y Figura 4) 
 
Tabla 5.  Liderazgo 
 
Escala 7 6 5 4 3 2 1 Total 
Preguntas 
 E B A R M MM P 20 
14 10 6 1 3    20 
15 5 7 2 5 1   20 
16 4 9 4 3    20 
17 11 7 1 1    20 
18 4 14 1 1    20 
19 4 10 5 1    20 
20 11 5 1 3    20 
21 7 6 1 3 1 2  20 
22 10 7 2 1    20 
% 66 71 18 21 2 2  180 
Total 37% 39% 10% 12% 1% 1% 0% 100% 
INDICADOR LIDERAZGO             92% 
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Figura 5.  Liderazgo 
 
 
Otro de los aspectos importantes del clima organizacional es el liderazgo, que determina el arte o 
autonomía de los empleados para desarrollar su capacidad directiva y buscar mecanismos para 
lograr los objetivos y metas de la organización. En este aspecto se encontró lo siguiente: que solo 
un 37% de los trabajadores de la Facultad presentan capacidad de liderazgo, es decir, que los 
jefes da la oportunidad de desarrollar sus funciones con total libertad, y además señalan que sus 
jefes les ayudan a mejorar su labor; por su parte, el 39% afirmaron que los jefes les delegan cierto 
liderazgo a sus subordinados para que tomen decisiones y lleven a cabo sus funciones con 
libertad moderada. Por lo demás, se encontró un resultado medio del 22% que revelaron que el 
liderazgo otorgado por la Facultad es participativo, o conocido como autocrático -  benevolente 
por parte de la administración; y, finalmente, se encontró un resultado del 2% que reveló que en 
la Facultad no delega liderazgo a sus funcionarios, ya que no les dan la oportunidad de presentar 
sus ideas o porque no están en la capacidad de asumir roles o funciones. (Ver Tabla 5 y Figura 5). 
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Tabla 6.  Toma de Decisiones 
 
Escala 7 6 5 4 3 2 1 Total 
Preguntas 
 E B A R M MM P  
23  1 3 10 3 2 1 20 
24 2 4 5 8 1   20 
25 3 4 8 2 1 1 1 20 
26 2 7 1 5 2 3  20 
TOTAL 7 16 17 25 7 6 2 80 
% 9% 20% 21% 31% 9% 8% 3% 100% 
INDICADOR TOMA DE DECISIONES     66% 
 
 
 
 
 
Figura 6. Toma de decisiones 
 
 
Otro aspecto que evidencia el grado de compromiso y seguridad de un trabajador para poner en 
marcha las actividades de una organización son las decisiones que toman. Este indicador reveló 
los siguientes datos: que un 29% de los trabajadores de la Facultad afirman que toman decisiones, 
ya que sus cargos se los exigen o porque deben planear constantemente las académicas 
actividades particularmente en eventos, reuniones, asignación docente y espacios físicos etc.; un 
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resultado medio del 52% (Aceptable y Regular), reveló que toman decisiones sólo en ocasiones y 
que los efectos de estos no tienen un impacto directo en el curso normal de las actividades 
planeadas por la Facultad, pues son decisiones operativas y comunes del día a día. A pesar de lo 
anterior, un resultado poco favorable del 20% evidenció que no toman decisiones porque sus 
cargos no se los exigen ó porque los Directivos de la Facultad no los tiene en cuenta. (Véase 
Tabla 6 y Figura 6). 
 
Tabla 7.  Relaciones interpersonales 
Escala 7 6 5 4 3 2 1 Total 
Preguntas 
 E B A R M MM P  
27 12 6 2     20 
28 5 9 1 3 1 1  20 
29 12 6 2     20 
30 7 9 2 2    20 
31 2 13 5     20 
32 7 7 4 1  1  20 
TOTAL 45 50 16 6 1 2 0 120 
% 38% 42% 13% 5% 1% 2% 0% 100% 
INDICADOR RELACIONES INTERPERSONALES    95.5% 
 
 
 
Figura 7. Relaciones Interpersonales 
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En un buen clima organizacional, los trabajadores se caracterizan por ser personas sociables;  que 
comparten una misma sección o departamento y establecen una comunicación diaria sobre 
asuntos laborales y personales. En este estudio se analiza la variable de relaciones 
interpersonales, ya que como indicador permite conocer el grado de compenetración y 
compatibilidad de los trabajadores de una empresa. En la presente investigación se evidenció lo 
siguiente: que un 44% de los trabajadores de la Facultad señalan que las relaciones 
interpersonales son excelentes o buenas; el 40% reveló que las relaciones personales en la 
empresa son regulares, por lo que se deduce que ha habido diferencias o conflictos entre algunos 
de estos; y, un 16% evidenció que las relaciones interpersonales son malas o pésimas, lo que se 
relaciona con la presencia de algunos conflictos y “chismes” que algunas veces se presentan en la 
Universidad afectando estas relaciones. (Véase Tabla 7 y Figura 7). 
 
 
Tabla 8.  Motivación 
 
Escala 7 6 5 4 3 2 1 Total 
Preguntas 
33 7 4 3 6    20 
34 4 1 6 7 2   20 
35 7 5 8     20 
36  4  13 3   20 
37 2 10 5 2 1   20 
38 4 1  2 3 4 6 20 
39 13 6 1     20 
TOTAL 37 31 23 30 9 4 6 140 
% 26% 22% 16% 21% 6% 3% 4% 100% 
INDICADOR   MOTIVACION     74,5% 
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Figura 8.  Motivación 
 
Otro punto clave en este estudio para identificar las características del clima organizacional es el 
medio ambiente en que desenvuelven los trabajadores que trabajan en grupo y que para su 
desempeño requieren de un estado de ánimo que los estimule a desarrollar sus funciones 
cotidianas en la empresa. Este aspecto se conoce como motivación. Los resultados de esta 
investigación arrojaron que un 48% (entre excelente y bueno) reconocen que se sienten 
incentivados para realizar su labor y que sus jefes aplican en forma adecuada los sistemas 
motivacionales para mejorar su desempeño y satisfacción laboral; un resultado medio del 37% 
(aceptable y regular) reveló que sólo a veces se sienten motivados, ya que sus jefes no identifican 
sus necesidades y no aplican acertadamente los motivadores en situaciones estresantes. Y, 
finalmente, un resultado del 13% reconoció que no se sienten motivados por trabajar en esta 
Facultad, porque sienten que sus cargos no están acordes con sus perfiles y conocimientos y la 
inestabilidad de su relación contractual influye en esta desmotivación. (Ver Tabla 8 y Figura 8). 
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Tabla 9. Control 
 
Escala 7 6 5 4 3 2 1 Total 
Preguntas 
40 2 12 5 1    20 
41 6 5 7 2    20 
42 2 12 4 2    20 
43 4 3 12  1   20 
44 4 13 2 1    20 
45 12 8      20 
TOTAL 30 53 30 6 1   120 
% 25% 44% 25% 5% 1%   100% 
INDICADOR   CONTROL     96,5% 
 
 
 
 
 
Figura  9. Control 
 
En el estudio del clima organizacional la función de control es de gran importancia, ya que su 
función administrativa permite medir y corregir la acción del desempeño de personal y también 
para asegurarse de que todos los niveles cumplan los objetivos y planes diseñados que se están 
llevando a cabo, Además siendo la Universidad certificada en calidad es importante desarrollar 
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este proceso para mejorar continuamente sus actividades académicas. En este indicador se 
revelaron los siguientes resultados: que un 69% (entre “siempre” y “con mucha frecuencia”) 
afirma que su trabajo es revisado por su jefe y sienten satisfacción que su labor sea corregida. 
También se encontró un resultado medio de 30%, que indica que a los trabajadores de la Facultad 
algunas veces les corrigen su desempeño pero les es indiferente; y, finalmente, el 1% reveló que 
se sienten intranquilos, inseguros en el momento en que controlan su trabajo y consideran que los 
controles no son los más adecuados, ya que los perciben como muy rígidos, monótonos é 
inseguros. (Véase Tabla 9 y Figura 9) 
 
 
Tabla 10. Clima Organizacional de la Facultad de Ciencias Empresariales y Económicas 
 
Escala 7 6 5 4 3 2 1 TOTAL % 
Variables 
OBJETIVOS 14 26 15 4 1 0 0 60 94,5% 
COOPERACION 27 56 37 49 18 11 2 200 73.5% 
LIDERAZGO 66 71 18 21 2 2  180 92% 
DECISIONES 7 16 17 25 7 6 2 80 66% 
RELAC. INTER. 45 50 16 6 1 2 0 120 95.5% 
MOTIVACION 37 31 23 30 9 4 6 140 74,5% 
CONTROL 30 53 30 6 1   120 96,5% 
RESULTADO CLIMA ORGANIZACIONAL 84.6% 
 
 
En esta Tabla se muestran los resultados totales correspondientes al Clima Organizacional de la 
Facultad. En ella se aprecia que la variable objetivos obtuvo un 94.5% categorizada como 
Excelente; por su parte, la variable cooperación se ubicó en 73.5% categorizada como aceptable, 
además la variable liderazgo con un 92% como excelente al igual que la variable de control con 
un 96.5%. Tenemos también que se ubicaron en esta escala de aceptable la variable de Decisiones 
con 66% y motivación con 74,5%;. En general, se obtuvo un clima organizacional de 84.6%, que 
corresponde a la escala de bueno, lo que indica que los funcionarios de esta Facultad de Ciencias 
Empresariales y Económicas trabajan adecuadamente a pesar de las presiones de sus cargos y 
responsabilidad que representan. Por otro lado no existe un sistema motivacional adecuado a sus 
necesidades y, a pesar de que la cooperación y las relaciones interpersonales son buenas, se 
exponen a que se presenten conflictos.  
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5.  CONCLUSIONES 
 
 
Partiendo del análisis de las teorías relacionadas con el Clima Organizacional se concluye que 
este tema es de relevada importancia práctica para todas las organizaciones. De ella dependerá la 
eficacia y productividad de las mismas. 
 
El Clima Organizacional es un fenómeno interviniente que media entre los factores del sistema 
organizacional y las tendencias motivacionales que se traducen en un comportamiento que tiene 
consecuencias sobre la organización (productividad, satisfacción, rotación, etc.).  El Clima se 
refiere a las características del medio ambiente de trabajo, como la estructura social y 
organizacional, niveles de tecnología, procesos de decisión, identificación de necesidades de los 
miembros de la organización, entre otros.  
 
Estas características son percibidas directa o indirectamente por los trabajadores que se 
desempeñan en ese medio ambiente, con motivación y entusiasmo o con desagrado y temor. El 
Clima tiene repercusiones en el comportamiento laboral, en cuanto a las actividades 
desempeñadas, actitudes de las personas y sentimientos que se puedan generar en cuanto a la 
satisfacción de la labor que desempeñan.  
 
Las características del clima de una organización son relativamente permanentes en el tiempo, se 
diferencian de una organización a otra, incluso de una sección a otra dentro de una misma 
organización. Los climas organizacionales tensos influyen sobre la deserción del personal 
contratado hacia otras fuentes de trabajo. 
 
La habilidad de las organizaciones para alcanzar sus objetivos está determinada por la 
productividad individual; es decir, por una interacción entre las características personales y 
organizacionales, que hacen que la persona tenga un rendimiento óptimo en la organización; y 
colectiva, la cual se ve impactada por la forma cómo los empleados se sienten en su trabajo, con 
sus jefes y colegas, con la alta gerencia y por la influencia de otros múltiples factores. 
 
Con base a los resultados encontrados en el presente estudio sobre el Clima Organizacional en la 
Facultad se identificó que la variable que presentó mayor resultado fue Objetivos y Control, lo 
que demuestra una congruencia en el seguimiento entre las actividades planeadas y desarrolladas. 
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Las variables que se ubicaron en la escala menor porcentaje fueron las Toma de Decisiones, 
debido a que gran parte de nuestras tareas dependen la planeación de otros dependencias lo cual 
nos limita a veces a labor de la Facultad. 
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6. RECOMENDACIONES 
 
Ante los planteamientos expuestos en esta investigación se hace imperioso considerar las 
siguientes recomendaciones, pensando que del debido análisis de ellas se puedan mejorar los 
climas de trabajo y lograr la identificación plena de los empleados con su organización, 
mejorando los procesos que conducen al logro de la misión organizacional. Precisemos las 
siguientes:  
 
 En cuanto a los objetivos, las Directivas de la Facultad deben seguir con esa dinámica pues 
tratar de alcanzar los objetivos en cada año o periodo académico es un reto pero con 
disciplina y dedicación es alcanzables estos objetivos siempre y cuando sean medibles. 
 
 Con respecto a la Toma de decisiones y el liderazgo, las directivas de la Facultad deben 
ofrecer mayor oportunidad a sus colaboradores de ofrecer soluciones a sus clientes 
(estudiantes, docentes y externos) cuando estos no estén presentes pues a veces puede retardar 
ciertos procesos si no se tiene el consentimiento de estos. 
 
 En cuanto a relaciones interpersonales, las Directivas de la Facultad deben utilizar 
mecanismos que permitan mayor integración de sus empleados como por ejemplo, con  
celebraciones de: día del trabajo, día del padre, día de la madre, día de la creación de la 
empresa, fiestas de cumpleaños, etc.; y, mediante diversas actividades de integración, tales 
como: Talleres de integración al aire libre, dinámicas de grupo, integración por sección o 
Departamento, integración jefes – subordinados, etc. 
 
 Con relación a la motivación, la gerencia debe implementar diversos motivadores 
administrativos mediante estímulos (bonos, boletas, premios, pasantías en hoteles, etc.), 
aplicables al: empleado del mes, mejor compañero, mejor colaborador, el más solidario, etc.; 
y, velar por sus necesidades en cuanto capacitación mediante charlas y talleres de 
capacitación; y promoción del personal mediante ascensos, responsabilidades con autonomía, 
etc. De esta manera, se permitirá al empleado estar más comprometido con la organización, 
ya que le permitirá tener trayectoria y mejorar su calidad de vida. La alta dirección debe 
considerar que la mayor motivación que puede recibir un trabajador se manifiesta en el 
momento en que es tomado en cuenta y recibe la oportunidad efectiva de liberar su potencial 
de creatividad, de autoafirmarse dentro de su ambiente, pero esta actitud se producirá solo si 
los canales de comunicación son claros y las relaciones interpersonales son francas, abiertas y 
amistosas. 
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 En aspectos relacionados con la cooperación, se recomienda: promover el trabajo en equipo y 
hacer rotaciones de personal para que estos tengan mayor conocimiento de otros cargos y así 
puedan identificarse con las funciones de sus compañeros. 
 
 En cuanto al control, la gerencia debe buscar mecanismos de control más flexibles para que 
no pongan al empleado en situaciones de intranquilidad y duda. Debe implementar la cultura 
del autocontrol, empowerment y la calidad total, para que las desviaciones del proceso se 
corrijan en el instante en que se causen. 
 
Todas las recomendaciones anteriores requieren de un máximo compromiso de los altos 
directivos de la Facultad, puesto que en este caso, el diseño y ejecución de políticas de personal 
tendientes a mejorar el clima organizacional dependen de éstos.  
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7. DURACIÓN ESTIMADA Y CRONOGRAMA DE ACTIVIDADES 
 
 
El tiempo estimado para la realización de esta investigación fue de aproximadamente seis (2) 
meses, período comprendido entre Junio /2012 hasta Julio/2012. 
 
 
CRONOGRAMA DE ACTIVIDADES 2012 
 
ETAPAS  /  MESES JUNIO JULIO 
ELABORACIÓN Y  PRESENTACIÓN 
DEL DOCUMENTO X        
AJUSTES Y APROBACIÓN DEL 
DOCUMENTO  X       
ELABORACIÓN Y PRESENTACIÓN 
DEL PROYECTO   X      
AJUSTE Y APROBACIÓN DEL 
PROYECTO    X     
APLICACIÓN DEL INSTRUMENTO     X    
PREPARACION DEL INFORME FINAL      X   
PRESENTACIÓN Y APROBACIÓN 
DEL INFORME FINAL       X  
SUSTENTACION        X 
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ANEXO 1 
 
 CUESTIONARIO IMCOC 
DIAGNÓSTICO DEL CLIMA ORGANIZACIONAL EN LA FACULTAD DE CIENCIAS 
EMPRESARIALES Y ECONOMICAS DE LA UNIVERSIDAD DEL MAGDALENA 
 
Objetivos del IMCOC 
 
 Determinar el  ambiente interno y la atmósfera sicológica particular en la notaria segunda. 
 
 Identificar el tipo de clima organizacional que tiene esta empresa. 
 
 Establecer los factores determinantes del clima organizacional. 
 
Instrucciones  para responderle IMCOC 
 
SEÑOR(A) TENGA USTED UN BUEN DIA  
 
Seria usted tan amable de responder las preguntas de este cuestionario que ha sido diseñado para 
estudiar las características del clima laboral de esta organización, le agradecemos de antemano su 
colaboración al responder el mismo, con el cual se pretende contribuir al mejoramiento de la 
empresa.  
 
Le recordamos que esto no es una prueba, por lo tanto no existen respuestas correctas o 
incorrectas, lo importante es la percepción que tiene usted acerca de cada frase. 
 
Por favor, al responder las preguntas tenga en cuenta: 
 
1. Leer cuidadosamente cada frase y decidir en que nivel se puede aplicar a su trabajo. 
2. Considerar su caso y el de su grupo de trabajo. 
3. Marcar con una X la respuesta seleccionada. 
4. En caso de cambiar de respuesta, encerrar en un círculo la opción equivocada y marcar 
nuevamente la respuesta deseada.  
 
Gracias por su colaboración.  
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1. ¿cómo califica usted los conocimientos que 
tiene acerca de los objetivos de la empresa? 
7 Excelentes  
6 Buenos  
5 Aceptables  
4 Regulares  
3 Malos  
2 Muy malos  
1 Pésimos  
 
2. ¿Califique la cantidad de información que 
recibió sobre los objetivos y políticas de la 
empresa al ingresar a ella? 
7 Toda la información  
6 Suficiente información  
5 Apenas la necesaria  
4 Alguna información   
3 Muy poca  
2 Casi nunca  
1 Ninguna  
 
 
3. Al colaborar con su trabajo en el logro de los 
objetivos de la empresa, ¿Con que intensidad 
satisface sus necesidades económicas, de 
estabilidad laboral, de ascensos, experiencia de 
aprendizaje, progreso, etc.? 
7 Excelentes  
6 Buenos  
5 Aceptables  
4 Regulares  
3 Malos  
2 Muy malos  
1 Pésimos  
 
 
 
 
 
4. Califique la ayuda y colaboración que usted 
cree que existe entre los trabajadores de esta 
empresa. 
7 Excelentes  
6 Buenos  
5 Aceptables  
4 Regulares  
3 Malos  
2 Muy malos  
1 Pésimos  
 
5. ¿Con que frecuencia ayuda y colabora con 
su compañero de trabajo? 
7 Siempre  
6 Con mucha frecuencia  
5 Periódicamente  
4 Algunas veces  
3 Muy de vez en cuando 
2 Casi ninguna  
1 Ninguna  
 
6. ¿En qué forma se vincula usted a grupos de 
trabajo en la empresa? 
7 Como líder  
6 Como organizador  
5 Como colaborador  
4 Simplemente participa 
3 Participa porque le toca  
2 Participa con agrado  
1 No participa 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
CUESTIONARIO IMCOC 
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7. ¿Con frecuencia acostumbra usted a 
divertirse con compañeros de su sección o de 
otra sección? 
7 Siempre  
6 Con mucha frecuencia  
5 Periódicamente  
4 Algunas veces  
3 Muy de vez en cuando 
2 Casi ninguna  
1 Ninguna  
 
8. ¿Con que frecuencia la empresa organiza 
paseos, actividades deportivas u otras 
actividades? 
7 Siempre  
6 Con mucha frecuencia  
5 Periódicamente  
4 Algunas veces  
3 Muy de vez en cuando 
2 Casi ninguna  
1 Ninguna  
 
 
9. ¿En qué forma participa en las actividades 
de diversión que organiza la empresa? 
7 Como líder  
6 Como organizador  
5 Como colaborador  
4 Simplemente participa 
3 Participa porque le toca  
2 Participa con agrado  
1 No participa 
 
 
 
 
 
 
10. ¿Con que frecuencia los compañeros le 
piden ayuda para hacer el trabajo que les 
corresponde ejecutar? 
7 Siempre  
6 Con mucha frecuencia  
5 Periódicamente  
4 Algunas veces  
3 Muy de vez en cuando 
2 Casi ninguna  
1 Ninguna  
11. Fuera de la hora de trabajo ¿Con que 
frecuencia se relaciona con sus compañeros de 
trabajo? 
7 Siempre  
6 Con mucha frecuencia  
5 Periódicamente  
4 Algunas veces  
3 Muy de vez en cuando 
2 Casi ninguna  
1 Ninguna  
 
12. ¿Con que frecuencia la empresa organiza 
paseos, actividades deportivas u otras 
actividades? 
7 Siempre  
6 Con mucha frecuencia  
5 Periódicamente  
4 Algunas veces  
3 Muy de vez en cuando 
2 Casi ninguna  
1 Ninguna  
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13. ¿Con frecuencia participa usted con sus 
compañeros de trabajo en actividades sociales? 
7 Siempre  
6 Con mucha frecuencia  
5 Periódicamente  
4 Algunas veces  
3 Muy de vez en cuando 
2 Casi ninguna  
1 Ninguna  
 
14. ¿Cuándo usted no puede solucionar 
inquietudes y problemas de su trabajo, los 
plantea a su jefe? 
7 Siempre  
6 Con mucha frecuencia  
5 Periódicamente  
4 Algunas veces  
3 Muy de vez en cuando 
2 Casi ninguna  
1 Ninguna  
15. ¿Cuándo usted no  puede solucionar 
inquietudes y problemas de su trabajo, los 
plantea a sus compañeros? 
7 Siempre  
6 Con mucha frecuencia  
5 Periódicamente  
4 Algunas veces  
3 Muy de vez en cuando 
2 Casi ninguna  
1 Ninguna  
 
 
 
 
 
 
 
 
 
16. ¿Cuándo usted ejecuta su trabajo, tiene 
libertad para hacerlo ¿Cómo quiere, con la 
aprobación de sus superiores? 
7 Siempre  
6 Con mucha frecuencia  
5 Periódicamente  
4 Algunas veces  
3 Muy de vez en cuando 
2 Casi ninguna  
1 Ninguna  
17. ¿Su jefe es justo (a) , da órdenes y toma 
decisiones?  
7 Siempre  
6 Con mucha frecuencia  
5 Periódicamente  
4 Algunas veces  
3 Muy de vez en cuando 
2 Casi ninguna  
1 Ninguna  
 
18. ¿cuándo su jefe da órdenes tiene la razón 
para ser obedecido? 
7 Siempre  
6 Con mucha frecuencia  
5 Periódicamente  
4 Algunas veces  
3 Muy de vez en cuando 
2 Casi ninguna  
1 Ninguna  
19. ¿Su jefe controla su trabajo en lo que le 
corresponde? 
7 Siempre  
6 Con mucha frecuencia  
5 Periódicamente  
4 Algunas veces  
3 Muy de vez en cuando 
2 Casi ninguna  
1 Ninguna  
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20. ¿Su jefe le ayuda para que pueda hacer 
mejor su trabajo? 
7 Siempre  
6 Con mucha frecuencia  
5 Periódicamente  
4 Algunas veces  
3 Muy de vez en cuando 
2 Casi ninguna  
1 Ninguna  
 
21. ¿Los problemas que le afectan y tienen 
relación con su trabajo, los comenta con sus 
superiores? 
7 Siempre  
6 Con mucha frecuencia  
5 Periódicamente  
4 Algunas veces  
3 Muy de vez en cuando 
2 Casi ninguna  
1 Ninguna  
 
 
22. ¿Al ingresar a la empresa califique la cantidad 
de información que recibió sobre las obligaciones 
y labores que tienen que desempeñar? 
7 Toda la información  
6 Suficiente información  
5 Apenas la necesaria  
4 Alguna información   
3 Muy poca  
2 Casi nunca  
1 Ninguna  
 
 
23. ¿Usted toma decisiones en su trabajo sin 
consultar a su jefe? 
7 Siempre  
6 Con mucha frecuencia  
5 Periódicamente  
4 Algunas veces  
3 Muy de vez en cuando 
2 Casi ninguna  
1 Ninguna  
 
 
 
24. ¿Con que frecuencia le gustaría asumir 
nuevas responsabilidades en su trabajo, además 
de las que tiene actualmente? 
7 Siempre  
6 Con mucha frecuencia  
5 Periódicamente  
4 Algunas veces  
3 Muy de vez en cuando 
2 Casi ninguna  
1 Ninguna  
 
25. ¿Participa usted de las decisiones de esta 
empresa en especial aquellas que afectan su 
trabajo? 
7 Siempre  
6 Con mucha frecuencia  
5 Periódicamente  
4 Algunas veces  
3 Muy de vez en cuando 
2 Casi ninguna  
1 Ninguna  
26. ¿Las directivas tienen en cuenta su situación 
personal cuando toman una decisión que le afecta 
en el trabajo o en su vida? 
7 Siempre  
6 Con mucha frecuencia  
5 Periódicamente  
4 Algunas veces  
3 Muy de vez en cuando 
2 Casi ninguna  
1 Ninguna  
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27.¿Como son las relaciones con sus compañeros? 
7 Excelentes  
6 Buenos  
5 Aceptables  
4 Regulares  
3 Malos  
2 Muy malos  
1 Pésimos  
 
28. ¿cuándo usted tiene problemas los 
soluciona con sus compañeros y/o superiores? 
7 Siempre  
6 Con mucha frecuencia  
5 Periódicamente  
4 Algunas veces  
3 Muy de vez en cuando 
2 Casi ninguna  
1 Ninguna  
 
29.¿Como considera el trato y la relación que 
tiene con su jefe? 
7 Excelentes  
6 Buenos  
5 Aceptables  
4 Regulares  
3 Mala  
2 Muy mala  
1 Pésimos  
 
30.¿Como es la confianza entre jefes y 
trabajadores de la empresa? 
7 Excelentes  
6 Buenos  
5 Aceptables  
4 Regulares  
3 Malos  
2 Muy malos  
1 Pésimos  
 
 
31. ¿Qué información recibe sobre los 
acontecimientos o innovaciones que se 
presentan en la empresa? 
7 Toda la información  
6 Suficiente información  
5 Apenas la necesaria  
4 Alguna información   
3 Muy poca  
2 Casi nunca  
1 Ninguna  
 
32. ¿Los directivos de la empresa conocen los 
problemas que se presentan en su sección? 
7 Los que le competen a ellos  
6 Casi todos los que le competen  
5 Algunos que les competen  
4 Conocen todos los problemas  
3 Desconocen casi todos  
2 Conocen algunos  
1 No conocen ninguno  
 
33. ¿Cómo se siete con el trabajo que le 
corresponde hacer? 
7 Realizado y satisfecho 
6 Realizado  
5 Retribuido justamente  
4 Conforme  
3 Insatisfecho  
2 Muy insatisfecho  
1 Totalmente insatisfecho  
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34. ¿Cómo se siete con el salario que recibe? 
7 Realizado y satisfecho 
6 Realizado  
5 Retribuido justamente  
4 Conforme  
3 Insatisfecho  
2 Muy insatisfecho  
1 Totalmente insatisfecho  
35. ¿Cómo se siente usted por estar trabajando 
en esta empresa? 
7 Conforme  y satisfecho 
6 Contento  
5 Bien, no me desagrada  
4 No le agrada, ni le satisface  
3 Trabaja aquí por que toca  
2 Insatisfecho  
1 Totalmente descontento 
 
36. ¿De acuerdo con el trabajo que le asignan, 
el tiempo que le dan para hacerlo es suficiente? 
7 Demasiado tiempo  
6 Suficiente tiempo  
5 Mucho tiempo  
4 El tiempo necesario  
3 Poco tiempo  
2 Tiempo muy limitado  
1 Tiempo muy escaso 
 
37. ¿Como califica usted la recompensa que 
recibe cuando realiza una labor bien hecha? 
7 Excelente  
6 Buena 
5 Aceptable  
4 Regular  
3 Mala  
2 Muy mala  
1 Pésima  
 
38.¿Cuanto tiempo lleva usted trabajando en 
esta empresa? (Expresado en años). 
7 Mas de siete (7) años. 
6 Seis (6) años. 
5 Cinco (5) años  
4 Cuatro (4) años  
3 Tres (3) años  
2 Dos (2) años  
1 Un (1) año o menos 
 
 
39.¿que importancia tiene para usted el hecho 
de estar trabajando en la empresa? 
7 Importante, satisfactoria  
6 Importante, está contento  
5 Le importa, le satisfacer  
4 Le es inherente  
3 Le da alguna importancia  
2 Le da poca importancia  
1 No le da importancia  
 
40. ¿Con qué frecuencia es revisado su trabajo 
en esta empresa? 
7 Siempre  
6 Con mucha frecuencia  
5 Periódicamente  
4 Algunas veces  
3 Muy de vez en cuando 
2 Casi ninguna  
1 Ninguna  
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41. ¿Con que frecuencia conoce usted los 
resultados de la revisión de su trabajo? 
7 Siempre  
6 Con mucha frecuencia  
5 Periódicamente  
4 Algunas veces  
3 Muy de vez en cuando 
2 Casi ninguna  
1 Ninguna  
 
42. ¿Con qué frecuencia comenta con su jefe 
acerca de los resultados y la forma como 
ejecuta su trabajo? 
7 Siempre  
6 Con mucha frecuencia  
5 Periódicamente  
4 Algunas veces  
3 Muy de vez en cuando 
2 Casi ninguna  
1 Ninguna  
 
 
43. ¿Cómo se siente por la forma como su jefe 
controla actualmente el trabajo que realiza? 
7 Muy contento 
6 Contento  
5 Tranquilo y satisfecho 
4 Indiferente  
3 Intranquilo  
2 Descontento y tensionado  
1 Muy restringido  
 
 
 
 
 
 
 
 
44. ¿Cómo le parece la forma como su jefe lo 
controla? 
7 Excelente  
6 Buena 
5 Aceptable  
4 Regular  
3 Mala  
2 Muy mala  
1 Pésima  
 
45. Para que una empresa funciones en forma 
correcta y eficiente ¿cómo cree usted que debe 
ser la función del control? 
7 Excelente  
6 Buena 
5 Aceptable  
4 Regular  
3 Mala  
2 Muy mala  
1 Pésima  
 
 
 
 
Encuestadora  
Ana Karina Álvarez Espinoza 
Estudiante de Grado, 
Administración de Empresas, 
Universidad del Magdalena.  
Santa Marta, 2012.
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